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RESUMEN.

Los modelos de seleccidn y capacitacidn de. personal basado en competencias
laborales, dirige a la gestién de recursos humanos para lograr que el personal sea

mayormente competitivo y competente’ frente ‘a los cambios que actualmente se

viven en las empresas. -

En el presente trabajo se anallzaran a Ios autores iy sus aponaclones hacia el

concepto integral de competencia laboral Se'dlstlngu:ran dnversas definiciones del

concepto, asi como se describiran un modelo de’ selecélon y otro de capacltacnon de

personal ambos basados en competencnas Iaborales.

Dentro de una empresa que ha |ncorporado Ia gestnén de recursos humanos por

competencia laboral se hace evidente la forma de hacer el trabajo efectlvo.



INTRODUCCION.

Empresas en Estados Unidos De Ameérica, Union Europea y recientemente en
America Latina han incorporado la gestion de recursos humanos basada en
competencia laboral como una herramienta para mejorar la productividad y mantener
un clima positivo en las relaciones con sus colaboradores. La justificacion de estos
esfuerzos se encuentra en mejorar los niveles de productividad y competitividad
mediante la movilizacién del conocimiento y de la capacidad de aprender de la
organizacion. Se hace evidente , la tendencia de revalorizacion del aporte humano a

la competitividad organizacional.

Esta aplicacion del enfoque de competencias abarca las tradicionales areas de la
gestidn de talento humano .en la organizacion: seleccion, capacitacion, evaluacion,

promocion y egreso.

El montaje de estos sistemas pasa por.la’definicion de"las’ competencias clave

para la organizacion; las experiencias conocidas para documentar esta respuesta, se

se determihan

las compétencnas, qu

identificar: las. competenmas que conducen a. un desempeno superlor es estudlar a

los mas exitosos.
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El presente trabajo tiene como objetivo proponer el uso de las competencias
laborales en los procesos de seleccion y capacitacion de personal; ya que, si la
seleccion y la capacitacion de personal son los adecuados los empleados tendran
una productividad acorde a los requerimientos de la compafia y esto vera reflejado
en el crecimiento de la organizacion y por consiguiente los empleados advertiran

crecimiento profesional.

Con este antecedente, podemos introducirnos al contenido de la presente tesina
la cual esta estructurado en tres capitulos:
En el primer capitulo se presentan Ios antecedentes para el surglmlento del

enfoque de competencna Iaboral conceptos de diversos autores acerca de Io que es

competencia y competencna laboral' para finalmente exponer algun clasnfcacnones

en lista de tareas desempenadgs. atrlbutos y de tipo mtegral.

En el segundo capitulo se desarrolla el tema de~se_lec¢ié ’e’perléo'nal’ por

competencias; mencmnando el proceso tradicional de' recluta' 'ehto y:séleccién.

posteriormente 1a forma en que apoyan las competencuas Iaborale . a’ seleccnon de

seleccnon de personal

recursos humanos; y finalmente presentar un modelo_ d

basado en competencias laborales.

En el tercer capltulo se expone el tema de capacutacnén basada en competencnas.
presentando sus objenvos caracterlstlcas, exphcando algunos metodos para la
elaboracion de programas de fcrmacufm por competencuas y finalizar con un modelo -

para el disefio de cursos de capacutacnon por competencnas laborales.




CAPITULO I. COMPETENCIA LABORAL

1.1 Antecedentes.

La alta automatizacion de la industria exige especializacion y movilidad de la
mano de obra de hombres y mujeres, los cuales deben enfrentar los cambios rapidos

de un mundo globalizado.

Como respuesta a esta situacion y a la’ necesndad de la mejora permanente en la

calidad y formacion del recurso humano (caractenzado por:un alto nivel en las

exigencias a las habilidades |nd:vlduales) H surge algunos palses industrializados,

dada la competitividad entre las empresa el enfoque e la competencna laboral con

la finalidad de elevar el nivel de la situaci el mundo laboral. las condiciones

de vida y trabajo de los miembros pénen ciente

El concepto de competencia laboral ‘ser utilizado como resultado de las

investigaciones de David McCleI:I!arv\q en lo‘s.aﬁq 70:' Ia's“ cuales se enfocaron a
identificar las variables que permitiefén‘eXplicar él desempefio en el trabajo.
McClelland logro confeccfonar un marco de caracteristicas que diferenéiaban los
distintos niveles de rendimiento de los trabajadores a partir de una:serie de
entrevistas y observaciones. La forma en que describié tales factores se cehiré mas
en las caracteristicas y comportamientos de las personas que desemper‘\éban los

empleos que las tradicionales descripciones de tareas y atributos de los puestos de

trabajo.



MF-GBM1
Texto insertado


En una visiéon centrada en la evolucidon del trabajo y las condiciones productivas
actuales, se puede establecer la aplicacion del concepto de competencias en los
mercados de trabajo apartir de las transformaciones econémicas que se precipitaron
en la década de los anos 80.

Paises como Inglaterra, precursores en la aplicacion de enfoque de competencia
lo vieron como una uatil herramienta para mejorar las condiciones de eficiencia.
pertinencia y calidad de la formacién. Una primera situacidon a atacar mediante e!
modelo fue la inadecuada relaciéon entre programas de formacion y la realidad de las
empresas. Bajo éste diagndstico se considerd que el sistema académico valoraba en
mayor medida la adquisiciéon de conocimientos que su aplicaciéon en el trabajo. Se
requeria entonces de un sistema que reconociera la capacidad de desempefarse
efectivamente en el trabajo y no solamente los conocimientos adqu:rldos ’

Del mismo modo se tienen antecedentes en los Estados Unldos De Amenca.

C rlgmo una serie

donde la preccupacién por las nuevas demandas a los trabajadores

de trabajos que indujeron la revision de las politicas y practlcas reallzadas en palses

que basaban sus estrategias competitivas en la product:vndad de'su ’g nte,.

Storey (1995) senala que enfrentando un ambiente’ eknf\an‘dar‘ltfe y con alto nivel

de dificultad, se elevaron las presiones compétitiva ‘y muchés organizaciones del

Reino Unido aplicaron una variedad de |n|C|at|va en Ia admlmstraclon de recursos

humanos, buscando motivar e lmpulsar a Ios empleados en su pro-actividad y su
liderazgo. Por lo cual se da el surglmlento ‘de la competencla sobre la base de
habilidades. Las ventajas competitivas de los trabajadores se basaron en la

explosion de las competencias dentro de la organizacion. A partir del momento en
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que toma importancia la apreciacion de las habilidades, capacidades y competencias
como puntos clave de  ventaja competitiva, se han presentado los cambios

organizacionales importantes.

Mertens L. (1995) expone que el: surglmlento de Ia competenma laboral. como

base de la regulacuon del’ mercado de trabajo lnterno Y externo de la empresa, asi

como de:las polmcas de’ formaclon Yy capacntacnon de Ia .mano de obra, guarda

relacién directa con las transformaclones productxv s ocurndas a pamr de la década

de los ochentas .Dicha relacion se da en los’ d:ferentes planos de Ia transformacion

productlva.

1. La estrategla de generar venta;as competmva en e mei cado globahzado

2.

1) Las empresas se dieron cuenta del valor del capital intelectual ( el individuo),

2) Se comienza a dar importancia al aprendizaje ‘de’las organizaciones, y

menciona qgue las nuevas tendencias de las orgaﬁizaciones se refieren a
aprender, al dinamismo de las empresas y a que las compariias no deben
quedarse obsoletas, sino observar y aplicar las nuevas tendencias y las
nuevas tecnologias.
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3) Ademas los nuevos sistemas, ya no procesan solo informacion, sino que

"administran el conocimiento”; es decir se convirtid en la plataforma que

integra diversos sistemas para facilitar el desarrollo, el almacenaje y. el flujo

del conocimiento a lo largo de las organizaciones, facilitando la comunicaciéon

y cambiando con ello la propia concepcion que -tenian las empresas de si

mismas.

Baez (2000) Comenta el por que surge un cambio en la |deolog|a respecto al

recurso humano y observa tres fenomenos prmcnpales que proplclaron el camblo de

enfoque y {a lmplementacnén de un nuevo modelc.

a)

b)

c)

La globalnzacnon de los mercados (expresado fundamentalmente en la

extension y descentrallzacnén de Ias plantas produchvas. asi como la

oferta y potencial de consumo)

El acelerado avance tecnologlco (lmp a 'consblidaciéh de- un

sisterma permanente de formacnoh y actuahzacnon de la fuerza Iaboral) y

como consecuencia de esto;:
Replantear la -aplicacion de los enfoques organizacionales en los

diversos ramos productivos'y de servicios.

Por lo tanto comenta que para enfrentar estos cambios es necesario implementar

proyectos que permitan asumir con éxito los retos de desarrollo que se presentan.




Jimeénez, A (2001) , describe Ios dlversos enfoques que surgieron de
competencias laborales: los modelos de “Core Competencnes los modelos de las
“Cualidades” y los modelos "Holisticos",. que mcluyen tanto conocimientos como
cualidades. : ) '

Los modelos de “Core Competencies” sdn de corte éstratégico y se enfocan en
decir que la empresa se tiene que concretar en aquellas areas en las que se poseen
las mejores capacidades, asimilando competencias con productos, servicios,
actividades concretas; sin embargo los comenta Jiménez, que estos modelos no
hicieron desarrollos profundos en las personas como portadoras de las competencias
laborales. '

Los modeios de las cualidades se limitaron segun Jiménez, a considerar como
competencias cualidades personalés que'd:ebrrerianrpéseer los integrantes de un

puesto, y en funcién de dichas cualidades, organizar ‘algunas funciones para su

desarrollo, fundamentaimente la formacién. Sin:embargo comenta Jiménez, que uno
de los problemas que tiene este modelo es que estan muy centrados en la funcion

actual y no en las necesidades futuras Ademas que dejaron al margen el mundo del

conocimiento.

Finalmente los modelos “Holisticos"que se caracteriza por : combinar un enfoque
de tareas y un enfoque de atributos p'ervyson‘ales. en donde las competencias integran
las dimensiones A. Caracteristicas personales y sociales vy B. Conocimientos y
habilidades técnicas contextualizadas“a los procesos de trabajo. Considera la
complejidad en la mezcla variada de conocimientos, habilidades y destrezas que

entran en juego en el desemperio. Este enfoque pone en comun tanto las tareas
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desemperiadas como los atributos de el individuo que le permiten un empeno
exitoso. También considera el contexto en el cual se lleva a cabo el trabajo y permite
integrar ética y los valores como parte del concepto de competencia laboral.

Las aplicaciones del enfoque de competencia laboral en América Latina han
estado vinculadas con el disenio de politicas activas de empleo que insisten en
mejorar la transparencia en el mercado de trabajo y facilitar un mayor y mejor acceso

a una capacitacién con caracteristicas de pertinencia y efectividad.

1.2 Conceptos de competencia.

Existen variados conceptos de competencia. A continuacién se citan algunos de

ellos.

Spencer y Spencer (1993) Consideran que es: Una “caracteristica subyacente
del individuo, que esta causalmente relacionada con un rendimiento: efectivo o

superior en una situacién o trabajo, definido en términos de. un  criterio”.

(http://www.oei.org/iberfop/documentos/40-1.pdf)

Rodrigquez y Felui (1996) La definen como “Conjunto  de cbﬁdéimiehtos.
habilidades, disposiciones y conductas que posee una persona;'qubia lg‘aupve}mitéri la
realizacién exitosa de una actividad”. (httg://www.oei.org)il‘:e»rfogb;doéu‘rhgﬁtosldo-
1.pdf) ~ T

De Ansorena Cao

(1996) Plantea: " Una habilidad. o afn{ibpto pefs"onal de la

conducta de un sujeto, que puede definirse como caracteristica’ de su

comportamiento, y, bajo la cual, el comportamiento orientado a la tarea puede



clasificarse de forma logica y fiable”. (http://www.oei.org/iberfop/documentos/40-
1.pdf)

Guion 1993 (citado en Spencer y Spencer 1993) Las define como “Caracteristicas

subyacentes de las personas que indican formas de comportarse o pensar.

generalizables de una situacion a otra, y que se mantienen durante un tiempo

razonablemente alto™. (http://www.oei.org/iberfop/documentos/40-1.pdf)

Woodruffe (1993) Las plantea como “Una dimension de conductas abiertas y

manifiestas, que le permiten a wuna persona rendir eficientemente”.

(hitp://www.oei.org/iberfop/documentos/40-1.pd

Finalmente, Boyatzis 1994 (citando a Woodruffe, 1993) senala que son :

Conjuntos de patrones de conducta, que la persona debe llevar a un cargo para

rendir eficientemente en sus tareas y funciones”.

(http://www.oei.org/iberfop/documentos/40-1.pdf)

Del analisis de estas definiciones puede concluirse que las cpmpeteni:ias:r
1. Son caracteristicas permanentes de la persona.
2. Se manifiestan cuando se ejecuta una tarea o se realiza un trabajo.

3. Estan relacionadas con la ejecucion exitosa de una actividad, ya sea laboral o de

otra indole.

4. Tienen una relacién causal con el rendimiento  laboral, es .decir, ‘no . estan

solamente asociadas con el éxito, sino que se asume que realmente lo causan.

5. Pueden ser generalizables a mas de una actividad.

10



De hecho, las competencias combinan en si lo cognitivo (conocimientos y

habilidades), lo afectivo (motivaciones, actitudes, rasgos de personalidad), lo

psicomotriz o conductual (habitos, destrezas) y lo psicofisico o psicofisiolégico. Por lo
que se puede puntualizar, que una competencia puede significar la conjuncion de
conocimientos , habilidades, disposiciones y conductas especificas de la persona que
son aplicables al desempefio efectivo de una funcidon productiva, considerando los

requerimientos de calidad y eficiencia esperados en la realizacion de un trabajo o

una actividad.

1.3 Concepto de competencia laboral.
A medida que avanzan los diferentes acercamientos y nuevas explicaciones a la

compleja realidad del desemperio actual en el trabajo, se dvversnﬁcan los conceptos

Entre los cuales un concepto generalment”aceptado la‘ :

sobre competencia laboral.

establece como: Una capacidad efectiva para llevar a cabo exttosamente una

actividad laboral plenamente identificada.

bttp://www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/comp blxxxxles'gu/i.Hrt

A continuacién se mencionan diversas deﬁniciones de competehcia Iaboral:

INEM (Espafia 1995) : Las competenc:as profesuonales defmen el ejercicio eficaz de

e una’ ocupacnon respecto a los

las capacidades que permiten el desempeno
niveles requeridos en el empleo. “Es algo mas que el conocnmlento técnico que hace

referencia al saber y al saber-hacer”. El concepto de competencia engloba no solo




las capacidades requeridas para el ejercicio de una actividad profesional, sino
también un conjunto de comportamientos, facultad de analisis, toma de decisiones,
transmisién de informacion, considerados necesarios para el pleno desempeno de la

ocupacion.

BUNK (1994) . Posee competencia profesional ciuien dispone de los conocimientos,
destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesion, puede resolver los
problemas profesionales de- forma auténoma y flexlble. esta capacntado para

colaborar en su entorno profesional y en Ia organlzaCIon de trabajo.

GONCZI (1996) : La competencta e Cl nc1be como una compleja estructura de

nes espemﬁcas Es una compleja

atributos necesarios para el de

conocimiento, habilidades y ac es, estas son necesarias pero no suficientes por si

mismas para un dese‘mpeﬁo efe
OIT(1997) : La competenc Ia construccnon socnal de aprend:za;es
significativos y (tiles para el desempeno productlvo en una SItuacwn real de traba‘o
que se obtiene no solo a través de la instruccion, sino tamblen- y en gran medida-

mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo.



Cabe mencionar que la OIT ha definido el concepto de competencia profesional
como la idoneidad para realizar una tarea o desempefiar un puesto de trabajo
eficazmente por poseer las calificaciones requeridas para ello. Considerando a la

calificacion una capacidad adquirida para realizar un trabajo o desempedar un puesto

de trabajo.

CONSEJO FEDERAL DE CULTURA Y EDUCACION (Argentina 1997) . Un conjunto
identificable y evaluable de conocimientos, actitudes, valores y habilidades
relacionados entre si que permiten desempefos satisfactorios en situaciones reales

de trabajo, segiin estandares utilizados en el area ocupacional.

-MARELLIL A. (2000). La competencla es una capacldad Iaboral medible necesaria

para realizar un trabajo eflcazmente. es decn para productr Ios resultados deseados

por la organizacion. Esta lnte ad T conoc:rnlentos, hablhdades destrezas y

comportamientos que los trabajadores deben demostrar para que la organizacion

alcance sus metas y objetlvos. Agrega que son capacudades humanas, susceptibles
a ser medidas, que se necesitan para satisfacer con eficacia los niveles de

rendimiento exigidos en el trabajo.

IBARRA, A. (2000). La define como la capacidad productiva de un individuo que se

define y mide en términos de desempero en un determinado contexto laboral, y no
solamente de conocimientos. habilidades o destrezas en abstracto. es decir. la

competencia es la integracion entre e/ saber, el saber hacery el saber ser.




DOMINGO, J. (2001). Son el conjunto de conocimientos, habilidades. cualidades y

aptitudes que tienen las personas y que les predispone a realizar una serie de

actividades con un alto nivel de desempefio, incluyendo aspectos cognitivos,
afectivos y de experiencias que constituyen en si un conjunto de caracteristicas que

distinguen a cada individuo.

Por lo mencionado podemos concluir que la . competencia laboral es Ia
capacidad productiva de un individuo que 'adquier‘e a traves del aprendizaje formal y

por experiencia en situaciones concretas de trabajo.

1.4 Clasificacion de corhpé't‘en'cu;asv laborales. - -

ara analizar con

El nimero de competencias existentes’puede ser muy.amplio:

cci h;ipo de Héy McBer, (Spencer

mas profundidad lo que son lés Ci rhpe

s de »trabajos se requieren

‘cdm;:je encias, dicha clasificacion

sirve como base para: adecuar ncluir ‘otras'competencias' de acuerdo a las

necesidades especnfcas.

Ias competencias, en - conglomerados, es decir,

En la tabla 1 se a up n,

categorias que muestran relat:va homogeneldad




TABLA 1. Resumen de las competencias de Hay Mcber. Rodriguez. N (1999)

Seleccion Efectiva de Personal Basada en Competencias, pag 5

CONGLOMERADO COMPETENCIA

1. Orientacion al logro :
2. Preocupacion por orden. calidad y .
1. Logro y Accién I precision P
: 3. Iniciativa

_..4. Busqueda de informacion

5. Comprension interpersonal
_ 6. Orientacion al servicio al chente
i 7. Impacto e influencia

. Impacto e influencia 8. Conciencia organizacional
9. Establecimiento de relaciones
10. Desarrollo de otros
11. Asertividad y uso del poder
IV. Gerencia posicional
12. Trabajo en equipo y cooperacion
13.Liderazgo de equipo
14. Pensamiento analitico.

1l_Apoyo y servicio humano

V. Cognitivo 15. Pensamiento conceptual

- 16. Pericia R
17. Autocontrol

VI. Efectividad personal 18. Autoconfianza

19. Flexibilidad
20. Compromiso organizacional

Gonzci (1996). Plantea tres grandes tendencias en la tipificacion de las
competencias:

1. Las competencias a través de las tareas desempefnadas : Concibe al

desempeno. competente como aquel que se ajusta a un trabajo descrito a

partir de una lista de tareas claramente especificadas. Usualmente las tareas

describen acciones concretas y significativas que son desarrolladas por el

=
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trabajador, por ejemplo: inspeccionar el equipo de soldadura, identificar y
sustituir focos danados, reparar herramientas eléctricas, etc.

2. Las competencias a través de atributos personales @ Se centra en
aspectos mas caracteristicos de las personas que ocasionan un desempefo
laboral exitoso. Los atributos son definidos usualmente en forma genérica, de
modo que permite su aplicacion en diversos contextos. Por ejemplo,; liderazgo,
trabajo en equipo, orientacion al cliente, comunicacién efectiva, analisis y
toma de decisiones, etc.

3. Las competencias a través de el enfoque integrado { holistico ) : Consiste
en combinar el enfoque de tareas con ' el enfoque de atributos personales. La "

competencia laboral implica la capacldad de movnllzar una sene de atrlbutos~

para trabajar exttosamente en dlferentes contextos y bajo ‘d:ferentes

situaciones. Por ejemplo monitorear. la‘a calidad de agua en.una

or; ejemplo en

y por Io tanto, al no concentrarse en’ un reducido foco de aplicaci

un puesto’ de trabajo permnen una mayor adaptab:lldad Y flexublhdad al;trabajador

dentro de dlstmtos contextos. Otra de Ias caracteristlcas de las competencnas clave

radica en facnlltar al trabajador el transnto entre una carrera ocupac:onal adaptandose

y aprendiendo constantemente.
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a. Competencias clave con énfasis en lo individual.
Sistematicidad
Disposicién al aprendizaje
Pro actividad
Capacidad de decision
Capacidad de control
Flexibilidad y capacidad de adaptacion
Creatividad en la solucion de problemas
Conciencia critica
b. Competencias ctave con énfasis en el aspecto social.
Capacidad de cooperacion :
Capacidad de comunicacion
Actitud solidéria B
Respeto o

Responsalidad

El informe SCANS (Secretary’s Commission on Archieving News Skills.1992)
identificd cinco 'catégbriaé Qeneralés de competericias [N ge"stic'm‘ de Irecursos,‘

relaciones interpersonales, gestion d

tecnologico ;- ¢

2. Relaciones’ interpersonale trabajo el ‘ensenar’a otros. servicio a

clientes, desplegar liderazgo, negociar y trabajar con personas diversas.




3. Gestién de informacion : byscar y evaluar informacion. organizar y mantener
sistemas de informacion, i‘nterpretar y comunicar, usar computadoras.

4. Comprension sistémica .. : icomprender interrelaciones complejas. entender
sistemas, monitorear y corregik— desempefios, mejorar o disefiar sistemas.

5. Dominio tecnolégico . seleccionar tecnologias, aplicarlas en la tarea, dar

mantenimiento y reparar equipos.

Bunk (1994) indica qué quien‘tengavla competencia de accién posee cuatro

competencias que se descnblran a contnnuamén'

1. Competencna tecnlca ,:‘ es el dommlo EXpertO de las tareas y contenidos del

ambito de traba]o asi como los conommtento y destrezas necesarios para ello.

2. Competencia metodolog ca lica reaccionar apllcando el proced:mlento

las tareas encomendadas

adecuado a

interpersonal.

4. Competencia participa a’ paﬁicipaf eh la orgahizaéién de ambiente de trabajo,

tanto el mmed:ato como el del entorno capac:dad de orgamzar y decidir, asi como de

aceptar responsabllldades. ’

Existen niveles de competencia Iaborales,‘los cuales nos orientan objetivamente a
definir la actuacion del empleado en términos de conductas observables y
perfectamente medibles.

18




Los comportamientos y niveles de competencia que se utilizan usualmente en ia
evaluacion de desempefio son: (Grados, 1997) 7
Nivel 0. No requiere el conocimiento para el desarrollo del puesto, no cuenta
con la competencia la persona.
Nivel 1. Se requiere contar al menos con la identi’fvic‘acvi;‘:n de ta herramienta, el
meétodo, proceso, operacion u objeto para discrir'ninarlo‘kgdreynt‘ro del universo.
Nivel 2. Se requiere que el ocupante del leestq ddnbicé y explique con sus

propias palabras en que consiste el método, proceso, sistema u operacion.

Nivel 3. Se requiere la destreza manual ‘o:mental para llevar a la practica, sin

error alguno, un meétodo,. proceso sjsgem? u’operacion con la finalidad de

obtener un producto o resultado'. .

Nivel 4. Se requiere la capacndad |nteléct'uél paré detectar posibles fallas o

errores en un proceso operac no aphcac n de algun metodo

Nivel 5. _Se requ:_ere la capacldad ental para pro oner o |mplementar posibles

mejoras - en . los procesos operaciones .o aphcacuones ‘de’ metodos. que

contribuyan'a la productlvndad de un funcnon

Nivel 6. Se requnere desarrollar Y. dlseﬁar nuevos modelos conceptuales

tecnologia, métodos, 5|stemas o procesos que en la actualldad no existen y

darian una ventaja competmva.

Las competencias tamblen se clasxflcan en func:|on de su potenclal de trasferencia

entre funciones laborales a fln de favorecer no solo la mov;hdad ocupacional de la

persona sino también la camblabllldad de Ilas normas. Con este criterio de
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trasferibilidad, las competencias (aborales pueden ser clasificadas como:

{Mertens,1996)

a) Basicas: Si se refieren a las habilidades y conocimientos basicos para la
realizacion de cualquier trabajo. Como son la capacidad de lectura,. expresion,
comunicacion verbal y escrita.

b) Especificas: Si se refieren a conocimientos, habilidades y destrezas propias
de un campo laboral relativamente estrecho, se relacionan con los aspectos
técnicos directamente relacionados con la ocupacion y no son tan faciimente
transferibles a otros contextos laborales. Como por ejemplo: "el ajustar los
controles de magquinas y/o herramientas de tipo sémiaﬁtométiéo. seleccio‘har
mstrumentos para corte y pulldo de plezas de metal 7

areas 5de competencnas. Se " relacnonan ..con lqs

Iaborales propios de‘diferentes émbitos de

componam ntos y' actltudes

’idad dé'tréb‘ajar en- equtpo. de programar

Con el propdsito de orientar la accion de los comités de normalizacion se ha

considerado la posible existencia de cinco niveles de competencia, tomando como
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base los que se han tipificado en Europa, Estados Unidos De América y Canada
(Salinas - Aleman, 1996).‘ (Consejo de Normalizacidn vy certificacion de la
Competencia Laboral. Coﬁocer).

Nivel de i:}cy)mpét’treﬁr’;cr:izra;‘l

Caracter}s iicaé : »

Competenéia enfely 'de.vsempeﬁo de un conjunto pequerio de actividades trabajo.

Predominan las actividades rutinarias y predeci’bvles.

Nivel de competencia 2

Caracteristicas -

Competencia en grupo significativo de actividades de trabajo, realizadas en una
variedad de contextos.

Algunas de las actividades son complejas o ro rutinarias.

Baja responsabilidad y autonomia.

Se requiere a menudo, colaboracion con otros y trabajo en equipo.

Nivel de competencia 3

|
|
1
i
]
i
|
|
|

Caracteristicas -

Competencia en una amplia gama de actividades de trabajo, desempefadas en una

diversidad de contextos, frecuentemente complejos y no rutinarios.

Alto grado de responsabilidad y autonomia.

Se requiere a menudo controlar y supervisar a terceros. ;




Nivel de competencia 4

Caracteristicas :
Competencia en una amplia gama de actividades de trabajo complejas técnicas o
profesionales) desempenadas en una diversidad de contextos.

Alto grado de responsabilidad y autonomia. 7

Responsabilidad por el trabajo de otros.

Responsabilidad ocasional en la asignacién de recursos.

Nivel de competencia 5

Caracteristicas : K
Comprende la aplicacion de una gama significativa de princibios:fuyndamentales‘y de

técnicas complejas, en una variedad ampliav‘de qdntéktos ya menudo ifnp_redecible.

Alto grado de autonomia personal i

Responsabilidad frecuente en la as:gnacnon de recursos. :

Capacidad de analisis, dlagnostlco dnseﬁo planeacnon ejecucmn v evaluacuon.

Domingo (2001) ag'rqﬁé‘ alas Ebrﬁpétenciés en:

a) las comp’etenciasﬂorganizacionales; que suponen .un rasgo diferencial en el

mercado. -

b) Las competendés corporativas que debe poseer todo el personal para

corresponder con su desemperio y la oferta de valor que hace la empresa a

sus clientes.




c) Las competencias que comparten los que desemperan un conjunto de
responsabilidades comunes (por ejemplo, gerentes, coordinadores o personal
de apoyo).

d) Las competencias de puesto, las que corresponden a procesos de trabajo
especifico (por ejemplo, lideres de proyectos de ingenieria. coordinadores de

proyectos de produccion, etc).

De Ansorena. A. (1996) menciona que se han identificado algunas competencias
que actualmente se toman como predefinidas o estandarizadas. Es decir
competencias basicas que de una:u otra forma tendran que ser evaluadas con

cualquier asplrante o lntegrante de la organlzacmn Yy clastflca las compelencuas en:

Jlas: aracterlstlcas o

- Comgeten'cias’generales : Referidas‘éxclusi ament

hablhdades del comportamiento general del sujeto en el puesto de trabajo.

- Competencias técnicas : referidas a las habllldade pe |f|cas implicédas en

el correcto desemperio de puestos en un area técnlca o uncnonal especnflca y que

describen competencias conductuales ligadas e esta area.

1.5 Norma técnica de competencia laboral.

Es el referente para juzgar si una persona tiene la aptitud para desempenar una

funcion productiva determinada. En este sentido la norma describe:



Lo que una persona es capaz de hacer.
La forma en que debe juzgarse si lo que hizo esta bien hecho.

Las condiciones en las que el individuo debe demostrar su aptitud.

Asi mismo una norma refleja:
Los conocimientos y habilidades que sé requieren>para el desempeno
eficiente para una determinada fuﬁcién laboral. :
<+ La capacidad de una persona para trabajar en un marco de séguridad e
higiene. o ‘

<+ La aptitud para respbr_idé “alos. Cémbi‘osttegnblégico's y'los :métodos de

trabajo.

-+ La habilidad para tranSferir 1 de na sntuac:on de trabajo a otra

<+ La competencua para desempeﬁarse en: un amble te : orgamzacnonal y. para

relacionarse con terceros

- La aptitud  para resolver problemas asoctado a I_a funéiéri' 'bpro‘ductiv,a y

enfrentar snuaexones contmgeme‘sr.




CAF‘ITULO I!.’ SELECCION DE PERSONAL BASADO EN

COMPETENCIAS LABORALES
2.1 Reclutamieﬂrito‘,y séleccio‘n de personal.

El reclufamiento y la seleccion de personal, han resultado de gran importancia y
ha sido un area en la cual los psicologos han contribuido de manera exitosa para
brindar un soporte importante dentro de las organizaciones, y esta importancia radica
en tener mejores expectativas de un trabajador en el desempeiio de sus actividades
Grados, J. (1999) Si el proceso de reclutamiento y seleccion es bien llevado dentro
de una empresa aporta beneficios en diversas areas como son:

- La reducciéon de costos (al incorporar al empleado adecuado se evitara el

gasto innecesario de buscar continuamente peréonal que una vez capacitado deje

la compania). ' ‘ :

Evita tener rotacton de personal (debldo a que reduce indices de despido

por actuacién deflclente d

- ldentlﬁcar y evalua a,

ersonal de ‘alto desempeno que contribuya " al

crecimiento de Ia compa fa: Anas G (1 999)

Modelo tradicional.
Para Grados,J).(1999) la seleccidn " es la serie de técnicas <ncaminadas a
encontrar la persona adecuada para el puesto adecuado”. Establece un modelo, que

contempla una serie de pasos, los cuales seran descritos.




Vacante: Una vacante puede surgir dentro de la organizacidn por diversos

motivos, puede tratarse de una posicion de nueva creacion, promaocion o haja

Requisicion: Es el documento formal en donde se describen las caracteristicas
indispensables para cubyrir la vacante y caracteristicas generales de la actividad y el
puesto a desarrollar.

Proceso _de Reclutamiento : Es el momento en el cual se procede a realizar la
busqueda de candidatos que cubran las caracteristicas del perfil y que se apeguen
en mayor medida a las caracteristicas que han sido detalladas en la requisicion.

Presolicitud: Esta forma permite apreciar de una manera rapida si el candidato
cuenta con los requisitos indispensables para cubrir el puesto.

Solicitud: Es un cuestionario debidamente estruéturado. que debefa‘ ‘coriten:er Ios 
datos relevantes del candidato bajo los rubro‘s;siguirentes: v ‘ R

1. Datos personales, 2. Datos escolares. 3.. Experiencia ocupﬂaciohm

familiares, 5. Generales .
Entrevista inicial: Tiene la ﬁnélidad : de V_Vg‘okr_robplrfaf ,blo’s:f'dato's vobteﬁit:i’or's en la
solicitud, tener contacto visual dir‘ectdrucon‘,f,el éancjidé@, y"hééer un registro
observacional de las conductas de éste. : e o
Evaluacion técnica : Todo puesto vreqt\Ji;ere' éiértos cohocihientos o pautas
conductuales para desemperiarlo de forma adécdada,”'el "psii:élogo evaluara tales
conocimientos mediante algunos instrumehtos q:ue"‘é! ‘l;nismyé disefiara, es importante

que sea con la ayuda de otro tipo. de ' profesionistas, los cuales le pueden

proporcionar los conocimientos técnicos.
Evaluacion psicolagica: Esta es la etapa mas importante de la seleccidon. ya que

en ella se reunen los datos de capacidad intelectual y emocional del candidato.
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Encuesta socigeconamica : Permite verificar de una manera directa y objetiva las
condiciones socioecondmicas en las que se desenvuelve el solicitante. En ella se
confrontan los datos proporcionados por el candidato en la solicitud y durante la
entrevista inicial. Se verifican las condiciones de vida del solicitante asi como sus
relaciones familiares. referencias personales y de trabajo.

Entrevista_de seleccion : La finalidad de la entrevista dentro del proceso de
seleccion de personal es valorar los datos obtenidos en los pasos anteriores; es
decir, a través del curriculum vitae, la solicitud. Etc.

Examen médico : Se utiliza para conocer si el candidato posee la capacidad fisica

para desempenar su trabajo sin consecuencias negativas para él o para las personas
que lo rodean.

Conclusion : Esta fase mtegra los datos obtenldos a traves de todo el proceso de

seleccion, analizandose todas las caracterlstlcas del asplrante. comparandolas'

siempre con el perfil del puesto de tal ‘modo que pueda llegarse a Ia ermswn de un

juicio valorativo sobre la aceptacnon o rechazo del asplrante.
Decision : Constituye el hecho de aceptar o rechazar al candndato
Contrataciéon : Es la etapa que formaliza la aceptacion del candldato como parte °

integral de la empresa.

2.2 Antecedentes de seleccnon de personal a traves del modelo de

competencuas.

Alles,. M 1999 Define eéte ;con'éepto como * un modelo fiéble, conciso y valido para

predecir el éxito en el puesto. Las competencias estan estrechamente relacionadas
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con la estructura, la estrategia y la cultura de la. empresa. e ‘implican las
caracteristicas personales casualmente ligadas a resultados‘k superiores en el
puesto”. :

Los sistemas de Qest'ién“ de Vrec/ursc}s huménos"basados en competencias
facilitan la ejecucién de las fuhcibnés'dé"' Ia,é{adfnririistracién de talento. entre ellas la

seleccion.

El proceso en general. inicia’ con Ia |dent|fucac:én de las competencnas y prosigue’

con la evaluacién del candldat frente a tales competenc:as. establemendo de esta

forma su idoneidad para Ia ocupa ion a la que asplra

De este modo, el proceso de eleccnon se apoya en Ias competencuas deflmdas

e _~cpmpetencna

por la organizacion, bien sea_medla te i la apllycavc‘:lon »de ngrmas

establecidas con el analisis funci “partir.de la definicién de las competencias

clave requeridas.

Las competencias facmtan un marco de cntenos contra los cuales Ilevar a cabo 1a
seleccion, pero pueden mtroducnr algunas varlamones en : Ias  caracterlstlcas
tradicionales del procéso.. : LR ) ‘

Estas variaciones pueden resumirse en :

a) El cambio de énfasis en la busqueda de un candidato para un puesto a un
candidato para la organizacion; en el dilema de la busqueda de un candidato para un
puesto o un candidato para la organizacion, este se resuelva favor de la
organizacion. L.o que precisa la organizaciéon es de alguien que disponga de un buen

acervo de competencias requeridas para diferentes situaciones laborales propias de

la misma.




b) Considerar Ia diferencia entre competencias personales y competencias técnicas o
competencias poseidas y competencias desarrollables: En muchos modeios de
gestién por competencias se establece una distincidon entre las competencias que los
individuos poseen. frente a las que adquieren y se pueden desarrollar. Las primeras
se tienen y coinciden con lo que la empresa requiere o no se tienen. Las segundas.
las que se pueden desarrollar, son competencias técnicas y de operacion Estas
competencias representan conocimientos, habilidades y destrezas aplicadas a la
ocupacion, del tipo uso de herramientas. lectura de instrumentos. capacidad de
interpretar informacion grafica, etc.
c) Introducir ejercicios de simulaciéon para detectar la posesion de ciertas
competencias por los candidatos.

El primer grupo de competencias (competencias personales) se detecta'n mediante

la realizacion de ejercicios simulados de snuaclones crxtlcas Se pone al lndlwduo

ante un evento ficticio, previamente dlseﬁa (o} y ¥

determinando si exhibe las competencxas deseada

El segundo grupo de competencnas (competencxas tecnlcas) normalmente se

evaluan mediante la aplicacién” de pruebas de conoctmlento y/o e;ercncnos de

aplicacion practica en el trabajo.

Para poder realizar un proceso de seleccion basado en competencias la empresa
debe hacer explicito un modelo de gestibn por competencias, vinculado a la voluntad
de la direccion y con una clara especificacion de las competencias que, en ese caso.

se convierten en un lenguaje comun entre la gerencia y los colaboradores.




En un modelo de evaluacion de competencia laboral se enfatiza que es
indispensable privilegiar aquella informacion que es observable de manera directa y
aungue exista otro tipo de evidencia, la fuente principal lo constituye |la actuacion del
individuo en circunstancias laborales. (Baez. M. 2002)

Ademas, el modelo especifica las fuentes de evidencia de donde se obtendra la
informacion que sustentara el juicio:

Las manifestaciones abiertas y observables del desemperio del individuo
Los conocimientos que se tienen con respecto de la funcidn laboral
desemperiada '

-+ El aprendizaje previo que se tiene en relacion con la competencia

-+ Los informes de otras personas.

En e! modelo de evaluacion de competencta Iaboral ex‘sten cuatro formas para
registrar evidencia, las cuales podran demostrar que el candldato puede desempenar
ta actividad descrita en los criterios de desempeno. Estos criterios son:

1. Transparencia . Se refiere a que el lnstrumento proporclona credmnhdad en’la
veracidad del proceso de evaluacion, tanto para eI candldato como pal;;Nel evaluador.
2. Objetividad : Implica la recopilacion de mformacnon y el empleo d¢= un metodo que
impiden la incidencia de aspectos ajenos a la competencia misma del candidato ya
interpretaciones de criterio de la norma técnica de competéncia laboral..

3. Confiabilidad : Es cuando la estructura del instrumento y su aplicacién presentan
una consistencia sélida, de manera que la informacién recopilada arroje los mismos

resultados. independientemente del momento en que se desarrolle la evaluacion o de

quien lo conduzca.
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4. Validez : Se refiere a que el instrumento capta evidencias que se relacionan

directa y unicamente con los criterios que marca la norma técnica de competencia

laboral.

Baez, M (2000) sefiala que en sintesis la evaluacion de competencia laboral
proporciona informacion del nivel en el cual se encuentra un individuo en relacidn con
la norma técnica de competencia laboral; en este sentido el proceso cumple con la
funcién diagnostica y sus resultados son utiles tanto para el trabajador como para el
empleador ya que tanto uno como el otro conocen sus habilidades, conocimientos y
destrezas que sea necesario alcanzar para una certificacion; asi mismo proporciona
informacién para los organismos encargados de la certificacion y para Ioks‘k

evaluadores, ya que ellos podran ‘asesorar:y orientar a los solicitantes -hacia -la -

certificacion de alguna com’petenc'a o proponerle que se cépat:ite 'eh,las

competencias que aun no domma en este sentldo Ia evaluamon tiene una funcuon
formativa, ya que contrlbuye con el desarrollo del |nd|v1duo y onenta los esfuerzos de

los capacitadores de las empresas.

(Nelson Rodriguez Trujillo. 1999) Sefala; que dado que las competencias se
definen en el contexto laboral, su evaluacidon se realiza también con propdsito laboral:
planificacion del adiestramiento, évaluacién de potencial, seleccion o promocion de
personal. En general, la evaluacion en este contexto trata de determinar el grado de
congruencia entre las exigencias de un trabajo y las caracteristicas de una persona.

para establecer su probabilidad de éxito en el mismo y decidir su contratacion.




Propone cinco aspectos fundamentales. para  realizar  la . evaluaciones
especificamente para la seleccion; a continuacion se discute con mayor amplitud

cada uno de esos cinco aspectos

El primer aspecto. DEFINIR CUALES SON LAS COMPETENCIAS A EVALUAR

fundamentado en obtencion de

informacion mediante el Ias entrewstas selectlvas la

observacién directa, la contrastacnon entre experto y novato permlten determmar las

actividades que reahzan Ia

petencias deben ser lnclundas en el

Naturalmente, un préblema es’ cuantas. c

proceso de evaluacion.. tantas como para

incluir todo lo imponahtéy.yp ro no dem rémadamente costoso.

El segundo aspecto . ESTABLECER EN QUE CONSISTE LA COMPETENCIA A

EVALUAR Y CUALES SON LAS MANIFESTACIO”'ES DE CONDUCTA QUE SE
ASOCIAN A ELLA. Toda competencia debe ser def‘mda tanto conceptual como
operacionalmente, afin de hacer explicitos sus contenidos A% llegar a acuerdos sobre
lo que estamos evaluando y sus manifestaciones obééﬁableé. En . la siguiente tabla
se muestra un ejemplo de cdmo se puede hacer el registro obsevacional para llegar

a la unificacion de criterios para la definicion de una competencia:

7
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Definicion de la Competencia Flexibilidad y Aceptacion del Cambio.

[ 1 2 ] 3 R
() No tolera los cambios en el | ( ) Presenta dificultades para l ( ) Buena capacidad para{( ) Antcwma vy responde
entorno d se a los 1 alos a Ias

| vanaciones en el entorno
[ 3} No comprende tas | ( ) Escasa comprension de las | ¢ ) Comprende las | ( [ Comptence [
limplicaciones v | implcaciones y | imphicaciones v ! impheaciones

i ias de los LeNcIas de 105 €AMDIOS | Consecuencins de 10s CambIos | ConsecieEncls de Jos cammos |

t "¢ preve las ventaras a obtener

j( ) Acttud negatva ante los - ( ) Rechaza algunos aspectos | ( ) Acepta 10s CamMbIOs como 1 Considera 106 cambios |

j cambios . de los cambios necesanos e importantes, icomo  oportunidades  para .

—— e yender y crecerd
1 ¥ 2 T 3 a 1 5 T 5 7 [ 9 i 10 1 T 12 :
i i i i |

i
L { | : I i

Notese que hay cuatro niveles de la competencia, cada uno de ellos dividido a su
vez en tres valores, para formar una escala de naturaleza creciente, del 1 al 12. Al fin
de alcanzar una mejor definicidn, se han establecido tres componentes: 1) Tolerancia
al cambio, 2) Comprensidén de las implicaciones y Consecuencias de los cambios y
3) actitud hacia el cérnbio. Estoiperm‘iter‘evmerjder ql;vé esos tres corﬁponentes son
importantes y obliga a quien“l'.itilizﬂa"esté :eé;:éléfuna' evaluacién relativamente

independiente de los tres.

Las definiciones ayudan, pero son.las conductas maniﬁestas las que nos indican

donde se encuentra la perséna Si tomam j] mplo anterlor' “actitud negativa

hacia los cambios” ¢qué manifestac' a nos mdlcarlan que Ia persona

es asi? ¢Bastaria con que en una oca on ocu ra o _serian necesa

decir, una definicion completa de Ia competenc;a xlge que conozcamos bien la

definicion tedrica, asi como las dlmenS|ones o componentes que la mtegran y las

manifestaciones de la conducta que se asocxan con cada componente

"
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El tercer aspecto. CREACION DE LAS cOND(c}ONEs PARA QUE SE PONGAN
EN MANIFIESTO LAS CONDUCTAS ASOCIADAS CON LA COMPETENCIA. Es
imposible realizar evaluaciones a menos que se pongan en manifiesto las conductas.
o al menos efectos de las conductas, que nos indiquen si la persona tiene o no la
competencia. Lo ideal seria observar a las personas directamente en el trabajo. Lo
usual es crear situaciones mas o menos artificiales, pero que guarden relacion con la
situacion real de trabajo; una de ellas se discute a continuacion:

- Entrevista : Las entrevistas tradicionales tienden a no generar conductas
observables en magnitud y claridad suficiente, para fundamentar éonjeturas acerca
de la ubicacion de la persona con relacion a las competenc:as Por ello se han

planteado nuevas formas de conducirlas que generen mas conductas observables y

datos objetivos. McClelland propone la entrevista de eventos ccnductuales ‘tanto

para la determinacién de las competencias requeridas para’ un cargo,‘ como para la

evaluacion de las personas, los eventos conductuales conSisteiﬁ‘en détos especificos
sobre la forma en que la persona se ha comportado en el pééado y establecer el tipo
de conducta que diferencia a las personas eflcnentes de las menos ‘eficientes. Felui Yy
Rodriguez (1994) destacan la importancia de elaborar un. gwon para la entrevista, la
obtencién de ejemplos de conductas y, scbre todo, - la cuantificacién de los
resultados, fundamentada en informacién cbjétiva. ) ‘

Un principio fundamental en las entrevistas es . que "Ia_ conducta pasada es. el
mejor predictor de la conducta futura”. Por ello los incidentes ocurridos en el pasado
permiten determinar como se comportaria en el presente, ahoré ‘que conoce io que
ocurrio y sus consecuencias. De esta manera se puede explorar cual es el

comportamiento usual. asi como cual es su manera de aprender de la experiencia.




Igualmente se plantean situaciones hipotéticas. que . permiten que la persona
confronte tedricamente una situacion, profundizando mediante repreguntas para

determinar la cantidad y calidad de recursos de que dispone el candidato.

El cuarto aspecto. COMO DARLE SIGNIFICADO A LOS RESULTADOS DE LA
EVALUACION : Toda evaluacion parte del principio de que existen - diferencias
individuales con relacién a las variables que observamos: es decir. hay duienes
tienen mas y quienes tienen menos de esa ~competencpa.‘ La- evaluaclon esta

destinada a poner de manifiesto esas diferencias: a;ﬁn de'estlmar en-que lugar se

encuentran las personas que evaluamos Yy ‘como se relaclona ese’ Iugar con las

exigencias del cargo. Usualmente se snguen tres pa 1 Observacmn de las

manifestaciones de conducta. 2 Medumon' es decnr, asngnac:én de numerales a las

conductas. 3. Comparacién con un crlter;ok o patron para; ntrerprreta( los Vnumerales

asignados.

Los criterios de comparacion pueden ser relativos: o absolutos. - Un. ejemplo de

patron relativo, son las normas, mediahtéi Igs"c;ial'és:s ‘establece como se comporta
una persona al compararla con el rendirr'niénto;ae un grupo d ersoﬁaé dé.Asu ‘misma
poblacion. Los patrones absolutos e‘stat_a.l‘elcemaque n_ivelr,rirr-zde na‘persona con
suficiencia o calidad suficiente como béré -aceptar:quees apto,. es 'decir, que es
competente para una actividad. L

Lo que se intenta con las evaluaciones: de competencias es determinar si las

personas son aptas. es decir,. se desea  alcanzar comparaciones con patrones

absolutos acerca del grado en que una persona se asemeja a quienes son exitosos
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en el trabajo. o establecer si tienen los componentes basicos que le permitan asimilar

lo que le falta con relativa facilidad.

El quinto aspecto . COMO TOMAR LA DECISION DE SELECCION : La mejor
manera de realizar decisiones es contando con indicadores, expresados en indices

con puntos de corte claramente definidos. Estos indices combinan los resultados de

diferentes instrumentos de evaluacidn, ponderando la informacion de manera

diferencial o igual para todos, dependiendo de la importancia que se le quiera dar a
cada competencia.

Para evaluar las competencias. se broponen instrumentos de recoleccion de
informacién cercanos a la ir‘ldole"de: trabajb; lo“ que hace 'que sean de naturaleza

desigual entre si y no tan homogéneos en su. co'nc'epcié‘n, Si. se realiza una

evaluacién haciendo uso de Assessment Center.y entrevistas es necesario que todos

ellos expresen los resultados en funcién de las éo'rhﬁé’tencias qué se desean evaluar
y, de ser posible, en una escala comun para qué Vseﬁ:;\iueda’r"’n‘g:o‘mbrinar y asi generar
indices. Ll

Si no se logran expresar resultados en u_na’eécala comun, la generacion de
indices es mas dificil, tanto por las formas difereﬁ_teé de cuantificacién, como por el
hecho de que cada instrumento expresa resultados de evaluacion diferentes. En ese
caso. es necesario trabajar por rangos, és decir, creando un orden con relacion al

rendimiento y luego trabajando con escalas ordinales o tomando las decisiones para

cada tipo de instrumento por separado.



A diferencia de las formas tradicionales de evaluacion relacionadas con la
ocupacion, la evaluacion basada en competencia puede y debe hacerse en el sitio de
trabajo. En algunos casos se suele ocupar a los supervisores como evaluadores.
Para esto el supervisor tiene que entender los principios de la evaluac.ién y ser habil
en el uso de diferentes meétodos de evaluacion: planearla en el contexto basado en la
competitividad no significa establecer una prueba de habilidades u organizar un
examen. Es un proceso interactivo, el cual se revisara continuamente y se
actualizara a medida que los individuos desarrollan y logran competencia.

Los métodos de evaluacion mas frecuentemente usados para las competencias

son:
a. observacion del‘ rehdimieﬁ*o" :
b. pruebas de habilidades _'y :
c. ejercicios‘de,s:mulac:on";77» g :
d. realizacion de un proyecto o tarea

e. preéunta‘_'s‘béralyes"’ :

f. exafneniéﬁ&i’to ‘

g. prgguntés de elecciéon mudltiple

Los tipos de evidencia usados en la evaluacion por competencias son :

a. Por desempeiio; se refiere a las situaciones que pueden usarse como
pruebas de que el individuo cumple con los requerimientos de la norma
técnica de competencia laboral. También se entiende como el
desarrollo de la actividad motivo de evaluacion.

b. De conocimiento; se detallan tanto los meétodos, principios y teorias

generales que sustentan un desempefio competente, como los
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conocimientos que permiten a los individuos adaptarse a nuevas

situaciones o tomar decisiones respecto a circunstancias contingentes.
Principios y bases tedricas de la tarea a evaluar.

Por producto; hace referencia a aquellos objetos gue pueden usarse
como prueba de que la persona realizo lo establecido en la norma
reportes,

técnica de competencia laboral. Pueden ser tareas,

fotografias de la accion realizada, videos que constatan lo anterior.

2.3 MODELO DE SELECCION DE . PERSONAL BASADO EN

COMPETENCI

Alvaro De Ansorena Cao'(1 996 fopbne un meétodo por pasos de seleccion por

competenclas en donde o primero que se debe hacer es el analisis de puesto por lo

a ‘su realizacion:

PASO 1. DESCRIPC s una relacién por escrito de qu'e, hace el

trabajador, -como lo" hace:y: baj ondicionééjse realiza el . trabajo. El cual

contiene seccionés‘ acerca de“:'
- |dentificacion del puesto B
Resumen del puesto o _
Relaciones, responsabili&adés v déberes'
Autoridad

Criterios de desempefio



Condiciones de trabajo

Especificaciones del puesto
PASO 2. ANALISIS DE LAS AREAS DE RESULTADOS. Se trata de determinar
cuales son los resultados basicos que debe alcanzar dentro de la organizacion el
ocupante del puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo debe conseguir. mediante su
ejercicio y correcto desemperio, un conjunto de resultados especificos. como efectos

deseables que sus acciones deben prodtcir. Por ejemplo:

T ACCIONES AREAS DE RESULTADOS

Analizar puestos de trabajo Todo ello se realiza con el fin de:
Actualizar expedientes de personal
Mantener entrevistas de evaluacién con | Mantener la plantila de personal cubierta de
candidatos forma satisfactaria. -

Consultar datos de resultados de candidaturas
Tomar decisiones sobre seleccion de personal

PASO 3. ANALISIS DE LAS SITUACIONES CRITICAS PARA EL EXITO EN EL
PUESTO DE TRABAJO. Tiene como objetivo identificar las situaciones especificas

en las que el ocupante del puesto de trabajo analizado. debe p'qner en joego sus

destrezas y capacidades, sus conocimientos y7e>§;3é:rll léfés, 'dejmodo";que se
consigan los resultados deseados. Para lo cual se dében' n primer; Iﬁgar' déierminar ‘
cuales son las situaciones profesionales (acc'iones;)ftvqﬁ‘e sé'realizan para alcanzar el
area de resultados. Para posteriormente:, deé:'idyir" cuales de - las ~situaciones
identificadas . son cruciales para . el co(regégév'desempeﬁo del puesto -hacia vlos
resultados y cuales son periféricas Sééuidémente se clasificaran las situaciones

criticas, de acuerdo a las capacidades, conocimientos, experiencias, técnicas e
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incluso herramientas. que debe desarrollar el ocupante. Suele ser (til clasificar las
situaciones por las personas que intervienen en ellas; Individual, dual (cara a cara) o

grupal, con el fin de determinar las competencias conductuales individuales

requeridas.
Posteriormente se valorara el nivel de responsabilidad; tipo, frecuencia y alcance

de las relaciones interpersonales que se deben desarrollar. £l entorno del trabajo
donde se ha de desempenar el puesto; para evaluar la capacidad del ocupante a
adaptarse al jefe inmediato, a los clientes, a los companeros etc. Y finalmente los

aspectos ejecutivos en donde se describen las caracteristicas del comportamiento

los procesos de toma :de

que debe reunir el candidato - ldoneo en functon de
decisiones, en cuantoafrecuencxa lmportancn . :
PASO 4. ANALISIS DE S
DESEMPENO DEL PUESTO DE TRABAJO

on Ias caracterlstlcas personales y/o

upante espec1ﬁco de un puesto de

profesu:nales que deben presentarse ‘en un‘
trabajo como son :
- Edad minima o maxima aceptéSles. asi éomo edad préferida
< Nacionalidad preferida ‘
- Sexo preferido (y sus motivos)
Procedencia geografica aceptable o no aceptable
Situacion militar aceptable o no aceptable
Estado civil aceptable o no aceptable
Disponibilidad para dedicaciones especiales, viajes o desplazamientos fisicos
Formacion basica requerida
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Formacion compilementaria o técnica requerida
Idiomas necesarios para el desemperio del puesto

Grado, tipo y alcance de la experiencia requerida para el puesto

PASO 5. ANALISIS DE LOS REQUERIMIENTOS DEL ENTORNO SOCIAL DEL
PUESTO DE TRABAJO. Se analizaran las cnrcunstancras soc1ales especnales que se

presenten en el desemperio del puesto de traba]o

En primer lugar, se analizara el tlpo de jefe lnmedrato y caracterlstlcas del puesto

como, el estilo de comunicacion, de mando delegacu)n etc. Lo cual dara mdlcuos del

debe mostrar vision empresarial’y familiarizar:
i6n . para ‘garantizar ‘un’buen trato’y relaciones

son particulares, debe existir afili

estables.

Y rnalmente. tamblén ‘del tlpo de los proveedores dependen las caracteristicas del

candidato; por ejempyl : alto ‘nlvel técnlco el candidato debe poseer

el mismo nivel técnico, para lograr una buena comunlcacnon.

PASO 6.  ANALISIS DE LAS COMPETENCIAS CONDUCTUALES REQUERIDAS

PARA EL :DES DE TRABAJO De las situaciones

criticas descrltas e K ete rn ar cuales son las competencias

conductua/es requerldas para cada una de estas para alcanzar las &area cde

resultados. Teniendo claro que las situaciones criticas son las que, sin su realizacion
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es imposible alcanzar el

imprescindible que

la posea el

resultado; y la competencia conductual

candidato. Posteriormente a

requerida

es

las competencias

conductuales se les dara un grado de importancia (alta-media-baja) y finalmente se

hara un recuento de la frecuencia de aparicion de cada una de ellas. para llegar a

determinar cuales son ias 12 o 14 mas importantes para el puesto de trabajo.

Para lo cual se sugiere utilizar el siguiente formato

i Area de resultado 1:

Situacion cntica

Competencia conductual

Importancia

1.

1.

1.

2.

2.

Area de resultado 2:

Situacion critica

Competencia conductual

Importancia

3

1.

1.

2.

2.

2.

Después de haber realizado este proceso en todas las areas de resultados, se

deben tener una lista de competencias conductuales en donde seran marcadas. cada

vez que se presente en la resolucion de alguna situacion critica, con el fin de que al

concluir se vera que algunas competencias son marcadas varias veces y otra ni una

sola, con esto se

logra determinar

cuales son

las competencias que son




indispensables y en que importancia, se sugiere que no sean superiores a las 12 o

14 de entre un listado de 50.

las

El siguiente formato sirve para marcar la frecuencia en que se presentan

competencias en las situaciones criticas:

o T TUSITUACIONES CRITICAS 7

"COMPETENCIA ~ ’ T 2

 Adaptabilidad

|, -
i Analsis de problemas !

Analisis numeérico

‘Aprendizaje

Atencién al cliente

Atencion al detalle

Autoorganizacion

"Capacidad de negociacion

Comunicacién escrita

i Comunicacién oral

! Conocimienta del entorno

fa—

Se continua el proceso para determinar el grado de destreza o dominio en que

son requeridas cada una de las competencias:

1. grado minimo operativo, 2. grado normal de dominio, 3. dominio alto y 4.

grado extremo de destreza.




PASO 7. DEFINICION DEL PERFIL MOTIVACIONAL IDONEO PARA EL PUESTO

DE TRABAJO. El ultimo paso para completar el analisis de puesto consiste en

determinar el tipo de funcionamiento emocional y motivacional del

candidato al

pueste, ya que este aspecto de personalidad resulta buen predictor en cuanto a

rendimiento y adaptabilidad a las tareas y objetivos propuestos. Por ejemplo: una

persona competente en conducta y desmotivada . no tendra un rendimiento optimo

en el trabajo. Por lo tanto es importante considerar los siguientes elementos:

-

Orientacion al éxito y a los retos

Orientacion a la afiliacion

Orientacidn a la influencia hacia otros

Auto confianza

Compromiso con la tarea
Expectativas de prornociéin' ’

Expectativas de deéari’ollo en habilidades y conocimiento

Posteriormente se debe 'cump'lir la fase de evaluacién de candidatos que se hara

a través del método de' evaluacion siluacional (assessment center), ya que es un

proceso en el que:

Los criterios de seleccion y evaluacion son definidos cuidadosamente
El comportamiento se predice con comportamiento
La observacion y evaluacion se realiza por diversos evaluadores

Hay una aproximacion (simulacién) sistematica al proceso de valoracion
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PASO 8. SELECCION DE CURRICULOS PERSONALES. Se tratara de identificar
aquellas candidaturas que cumplan con los requisitos minimos de adaptabilidad al
puesto vacante; los cuales son los requerimientos objetivos del puesto (ver paso 4).

Con el fin de descartar candidatos. Y comenzar la convocatoria para las entrevistas y

las pruebas psicologicas.

PASO 9. PLANTE'AM/ENTO Y DESARROLLO DE LA ENTREVISTA DE
EXPLORACION INICIAL. Entendiendo por entrevista el dialogo que se sostiene con
objetivos especifiéoé:

1. Obtener informacion del candidato

2. Explorar su trayectoria profesional y personal, a‘si éém?, sus §ompetencias

conductuales especificas para el puesto

3. Explorar el area motivacional del candidato y su "po'si‘ble'rajuste socio-afectivo al
equipo de trabajo que integra la organizacién : e = :
4. Aportar informacién sobre el puesto de trabajo para que el candidato evallte su

interés en él.

5. Motivar y alentar al candidato respecto a su posicion, si es seleccionado.

Para poder alcanzar estos objetivos, se deben desarrollar preguntas que generen
respuestas para evaluar el nivel de comp‘éteﬁcias del candidato, en estas preguntas
se piden ejemplos de acciones pasadas; indicando el tiempo especifico cuando se
presento la evidencia de la competencia.  Estas preguntas deben ser preparadas,
asegurar la

editadas y seleccionadas en conjunto con expertos técnicos para

efectividad del proceso. En el cual se debe :



Generar rapport : crear confianza en el candidato y en uno mismo ( el

entrevistador),haciendo preguntas de introduccién, para favorecer el dialogo y reducir

la tension.
Obtener evidencias de desempefio : una evidencia de desemperio consiste
en una descripcion del candidato de un evento pasado que provee o no evidencia de

la competencia. Durante la entrevista , en la cual se recomienda tener una guia; se

realizan preguntas abiertas y cerradas sobre eventos pasados las cuales ayuden al

candidato a recordar y describir acciones especificas de cuando utilizd la

competencia. Investigando progresivamente cada uno de los siguientes aspectos de

la situacidn que el candidato narra, a través de la estrella conductual STAR

(situacion, Tarea, Accidn, Resultado):

Situacion Tarea Accion Resultado

& qué ocurrio? gdonde? | scual era su  papel? | gqué hizo? ccomo? fscual fue el efecto?

LCOMO? 4cuando? scon | sque debia hacer? | cque ocurrio? Lpor|iqué indicadores vio?

quien? iLpara queé? ;qué sequé? ;jqué hicieron los|scomo o supo? iqué

i paso despueés?
i

esperaba de usted? otros?

Se debe evaluar el especto motivacional del candidato en cuanto a su auto-
confianza, compromiso profesional, expectativas de promocidn y expectativas de

desarrollo profesional.

Tomar notas descriptivas durante la entrevista se deben tomar notas

descriptivas - de . las réspuestas del . candidato, las - cuales - se compararan

posteriormente con los comportamientos clave definidos.
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Probar el nivel de competencia evaluado : durante la entrevista es
importante hacer pruebas de seguimiento que den mayor informacion sobre el nivel
de competencias del candidato.

Para evaluar las competencias; la informacidon que se obtiene de la entrevista
debe ser confiable. por lo que debe estar basada en comportamientos que el
candidato ha realizado en el pasado. para posteriormente comparar las respuestas
obtenidas con las conductas ya definidas en el analisis para el puesto solicitado.

Al finalizar la entrevista se debe crear un clima de cierre, indicando los proximos

pasos del proceso y comprobando disponibilidad y datos de localizacion.

PASO 10. INFORMACION MINIMA QUE SE DERIVA DE LA ENTREVISTA. como
consecuencia de la realizacién de la entrevikstaﬂse delbe realizar un informe con la

e 'sé[‘ agfégéda al expediente del

informacién obtenida durante la misma, la cual

candidato; el cual debe incluir:
1. Nombre del candidato, puesto solicitado, ern“trévvirs,tadbor Yy fecha.
Analisis del curriculo personal. - : :
Presencia y comunicacion.
Competencias conductuales, comentarios, requerimiento y cumplimiento.
Perfil motivacional.

Observaciones.

SIS

PASO 11. APLICACION .DE PRUEBAS PSICOLOGICAS INDIVIDUALES Y
GRUPALES. Estas se aplicaran de acuerdo a las necesidades de cada puésto de

trabajo, con el objetivo de enriquecer el conocimiento que se tiene de los candidatos.
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Se ulilizaran como elemento de contraste de las impresiones generadas durante la

entrevista, y se tomara en cuenta como informacion afinada sobre la dimension

psicoprofesional del candidato. Sin que tenga un caracter eliminatorio. Se usa
como fuente de hipdtesis para contrastar con el siguiente paso del proceso.

PASO 12. APLICACION DE PRUEBAS DE CONOCIMIENTO TECNICO Y

PRUEBAS SITUACIONALES. Estas se aplicaran con el fin de comprobar destrezas
diferentes

técnicas, comportamientos y habilidades, gque pone en practica en

situaciones practicas y tedricas.

Estas pruebas de naturaleza conductual, consisten en enfrentar al candidato con

la resolucién practica de situaciones éonflictivas reales del entorno del puesto de

trabajo. En ellas el candidato ha de enfrentarse de manera real o simulada, a

situaciones parecidas en sus caracterlstlcas y. contenido a aquellas que debera

resolver en forma real en la e cucnén de sus ‘tareas reales en el puesto de trabajo.

y v das deben reunir ciertas caracteristicas:

Para construir pruebas ﬁabl :

Construidas para evaluar competenctas criticas referidas al puesto de trabajo.

_;

Se utilizan eJefctcnos dlversos que reflejan el comportamiento requerido en el

]

puesto de’ trabajo

- Las de tlpo grupal reinen de 6 al12 pamcnpantes

- 1 evaluador por cada 3 o 4 participantes.

- Los participantes pasaran de 1 a 2,5 dias en el assessment center, segln la
complejidad y el nivel del puesto

Los  evaluadores necesitaran de 2 a 5 dias para la valoracion y discusion
sobre los candidatos.
El proyecto es dirigido por seleccionadores entrenados.

48




Los tipos de simulaciones utilizadas en las pruebas situacionales (Assessment
center) son : los juegos de negociacion, discusion en grupo, ejercicios de analisis,
ejercicios de presentacidn. in-baskets y finalmente una entrevista simulada.

El uso de pruebas situacionales presenta ventajas, frente al uso de pruebas
psicometricas 6 proyectivas. las cuales son:

1. Alta precision
Alta aceptacion
Aplicaciones diversas
Iinvestigacién y desarrollo bien contrastados

Facilita el mérito y la igualdad de oportunidad de empleo

® o »ow N

Mejora las habilidades de direccion
También deben aplicarse pruebas de conommlentos tecnlcas. e’s‘.fas tienen la
finalidad de comprobar las destrezas técnicas y el grado de hablhdad de'la puesta en

practica de los diferentes conocnmlentos teoncos y experencrales que el candidato

posee. Esto puede ser a través de: .. [

Entrevistas estructuradas. Tomandb como baée I‘a"e;nktvi'e’w'sta inicial, se realizara
una guia en donde se concentre la informacion quve keg!"car;did‘at'o vaya generando
acerca de su experiencia en el ambito de su area profesibnal con que alcance, con
que resultados, si domina suficientemente las tecmcas propias del area de trabajo, si
tiene criterios profesionales y madurez profesional suf|c1entes para el puesto y si esta

actualizado en conocimientos técnicos.
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Pruebas de conocimientos. Estas tratan de medir el grado de conocimiento que
tiene el candidato sobre un conjunto de conocimientos tedricos o practicos respecto

de una materia o area concreta de la actividad profesional.

PASO 13. ENTREVISTAS AVANZADAS'Y EN PROFUNDIDAD Una vez realizados

a los candldatos que cumplan con los

los pasos anteriores, se seleccw ara

requerimientos del puesto a los cua es se Ies explorara de manera mas profunda en

una entrevista con el objetivo de recabar |nformacmn mas; amplla del candidato,

explorar especificamente la trayectorla profesnonal Y personal del candldato. asi

onductuales especxﬁcas para el

como verificar nuevamente sus compet ncxas'

puesto de trabajo y explorar mas profunqamente el ;area motnvac:onal,del candldato.

La entrevista explora diferentes areas:

o ambito.

2. Historia profesional y experlencna Se’ reallzara una exploracnon en la evolucién

profesional y la experiencia acumulada por el cand dato. venflcando la coherencia
entre las aptitudes y la practica adquirida en traba]os antenores y la ubicacion actual
y posibilidades futuras del candidato. Se valorara como obtuvo sus trabajos
anteriores, sus promociones,, si fue por iniciativa propua o no, de que manera a

cambiado de trabajo y que fue lo que mas le gusto de sus puestos anteriores, lo cual

dara informacion acerca de la motivacion.,estabilidad, etc.

u
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3. Historia personal y familiar. Se realizara una exploracion en la evolucion
personal y familiar, las influencias, el grado de severidad en la educacion, nivel
socioeconomico, etc. ya que tiene que ver en el desarrollo de su caracter.
motivacion, interés y rasgos de personalidad.

4. Red social interna y externa. Exploraciéon de las actividades sociales mas
relevantes del entrevistado, nos permitira ver su adaptabilidad social. onentacion de
los intereses extralaborales, su impacto social y personal.

5. Situacion econdmica. Exploracion de la situacién financiera, lo que aporta
indicios de la responsabilidad, madurez y capacidad de pianificaciéon a largo plazo.

Se trata de determinar si el entrevistado vive de cuerdo con su nivel y capacidad

economica.

6. Intereses, motivaciones y preferencias.: Exploracion de las areas de interés o

impulso interno , esto.nos dara indicios sobre capacidades, motivaciones'y.rasgos de

personalidad y prefere;jcia n tareas que’resultan

mas motivadoras. : 5

7. Habilidades, carencia y ngqés qédéslaé fqr"m‘ae on. ’Explorar Ias'ventajas y
dificultades que el entrevistado ehcﬁéntré;énxsus‘fuﬁcionés habituales asociandolas
a posibles complementos de formaciycz)br‘x QUé potencien sus habilidades y disminuyan
sus carencias

8. Disponibilidad. Explorar las posibilidades del entrevistado para disponer de su
tiempo y las posibilidades de movilidad geografica.

9. Caracteristicas de personalidad y estado fisico. Explorar el estado fisico

actual, asi como algunas caracteristicas de personalidad.



PASO 14. PREPARACION DE LA CANDIDATURA FINAL. Se le denomina
candidatura al conjunto final de candidatos que habran de presentar a quien toma la
decision final de incorporacion, de modo que pueda elegir al mas idoneo a los
intereses y objetivos de la organizacion. En este sentido debe tomarse en cuenta el
numero de candidatos finales que oscilaran entre dos y cuatro por puesto a cubrir.
Siendo diferentes en cuanto a personalidad, desarrollo profesional, formacion, y

expectativas y perfil motivacional, con el fin de dar un panorama mas amplio al

seleccionador.
Todas las candidaturas deben contar con la siguiente documentacion:

1. Curriculo personal . 2. Comentarios 3. Informe de evaluacién

PASO 15. REDACCION.FINAL ’SOBRE LOS CANDIDATOS Y EL PROCESO.

Debe 'ser. un.

del candidato asi como, asp
conductuales, las cuales se he n defi i
resultados en la entrevista :ffocallz‘aaai yien ' ‘Iyas pruebas
situacionales. . “

Ademas de:

1. La capacidad intelectual:. en dqnde :se‘ “cornentéra el tipo y alcance del
razonamiento y forma de trabajo cognitivo del candidato.

Tipo de razonamiento concreto o abstracto

It
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Capacidad de analisis numérico
Rapidez de respuesta intelectual

Capacidad de aprendizaje.

2. Capacidad de comuynicacic’)rj del candidato.
Forma de expresarse i
Cuidado personal ’
~ Aspecto fisico i
: Fluidez en la re'a(:ciq‘fn_ yérpal

-+ Precision de su comunicacion etc.

3. Caracteristicas'de}pérvsb'ha_h;éiﬂad'y habilidades del candidato
- Semblanza;éngr'avi: :f T : “ i : )
- Forma en'ila que "a'fvr'or'\ta" Ia félégiiéh yéocial
Forma en Ié q;u.e‘“‘ser ‘ibn‘teg;*a ka los grqpos éociales

-+ Motivaciones, etc.

4, Caracteristicas profesionéles y potencial del céndidéto
Tipo de situaciones en las due sefé m'a's‘eficaz
Tareas que prefiere para trabajar . ‘
Areas en las gue necesitara maé aboyo
Tipos de mando que requieré bara su ’revn'dimiento motivado
Tipos de mando que ejercera sobre colaboradores

Areas en que requerira mas desarrollo

5
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Posible evolucién de la carrera
Todo lo anterior sera sustentado con la informacidn que ha sido recabada de la
exploracion en la entrevista inicial, 1a entrevista de profundidad y la evaluacion en las

pruebas situacionales. Con el fin de proporcionar los elementos necesarios para la

eleccion idonea del candidato.

Por lo mencionado en este capitulo, podemos distinguir como se han modificado y
perfeccionado las técnicas de evaluacion en el proceso de seleccion de personal.
Podriamos delimitar estos cambios basicamente en dos: Reorientacion en la técnica
de entrevista y Aparicion de nuevas técnicas individuales y grupales donde se evalla

basicamente la conducta del candidato.

En cuanto a la entrevista, hemos pasado de la denominada “tradicional” que

repasa los datos curriculares, a la Entrevista por Competencias, la cual se adentra

en los comportamientos claves que tenemos Ios traba;adores en nuestro puesto de

trabajo para alcanzar un rendlmlento efi ent : re r’ duc:endo verbalmente momentos

ue han resultado “criticos” para nuestro desempefio

que han pasado en el,trabajo

profesional.

Otra modificacién es. en cuanto a 'las pruébas que, hacen énfasis en evaluar la

conducta del candvdato. ponléndole en snuacuones que se asemejan a las que

encontrara en su puesto de trabajo.

i}
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CAPITULO ;III. CAPACITACION DE PERSONAL BASADO EN

COMPETENCIAS LABORALES

3.1 Antecedentes.
La capacitacion del trabajador basadoen un énfodue de competencia laboral

requiere valorar los perfiles ocupamonales y la capacndad laboral reflejada en su

I desarrollo de habllldades.

formacion fisica, técnica y humanistica, ‘asi com

destrezas y actitudes.

La educacidén con una metodologia del tréba' representa el tema mas lmportante

para el modelo de desarrollo econdémico y socnal que se quuere planta\ en cualquuer

pais del planeta. Preparar el recurso humano como agente de camblo

el desarrollo econdmico y social en beneficio del hombre. le da un papel protagonlco

a la formacién basada en competencia Iaboral

mundo global que puede arrasar con el emple petentes a

los trabajadores en pocos anos.

El sistema EDUCACION- FORMACION ya‘no ,correspon e “a‘las nuevas

tecnologias que han revolucionado el mundo. El problema no es solo cuantitativo,

Pl
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sino también cualitativo. La solucién a este problema se resume en dos palabras
“COMPETENCIA LABORAL" que conecta el mundo del trabajo con el ambiente

educativo.

En los paises de lento desarrollo este problema es grave por la escasez de
recursos para inyectarle al sector educativo, pero es la mejor alternativa para
desarrollar la sociedad, haciendo el equilibrio entre las necesidades de Ias personas

las empresas y la colectividad en general.

En México surge el enfoque de Formacuon Basada en Competencia Laboral, dado

el dlagnostlco efectuado a Ia capacltaclon aunado con la clara vision de los cambios

que se registraban en el entorno en el amblto de Ias relaciones econdmicas y en el

mercado de trabajo proplmé el dlseﬁo v formulacnén del proyecto de Modernizacion

de la Educamon Tecnologlca y Ia Capacntacnon. Para su ejecucion el Gobierno de

México mstalé el Consejo de Normahzacnon y Cemﬁcacnon de Competenc:a Laboral,

el 2 de Agosto de 1995

stema de form cnon y capamtacnon

La necessdad de modermzar y reforrna e

surge, en prlrner lugar, rporqu ‘esta dando un camblo muy lmponante en ' la

economia mundial; caractenzado por el transnto desde una economla dommada por

la oferta a una economia basada en la demanda.

En segundo lugar, porque las transformac;tones del mercado exigen a las
empresas adoptar modelos de produccion flexible que, a su vez, requieren esquemas
de organizacion flexible y abierta que se basan en redes y equipos de trabajo, ya no

en la ccncepcion aislada del puesto de trabajo.



En tercer lugar, se considerd la transformacién en el contenido de los puestos de

trabajo. En un modelo de produccidn flexible, el individuo debe ser capaz de

incorporar y aportar, cada vez mas, sus conocimientos al proceso de produccion y de

participar en el analisis y solucion de los problemas que obstaculizan el aumento de

la calidad y la productividad dentro de la empresa.

El diagndstico de la capacitacion en México, por esos dias, se caracterizaba por:
A. Enfoque de la capacitacion dominado por la oferta. Los programas son

disefiados, aplicados y evaluados desde la academia o desde las areas de recursos
humanos de las empresas.

B. En el mundo del trabajo es cada vez mas frecuente el cambio de pefrfiles
ocupacionales. Rigidez de los programas. En el sistema tradicional la formacion se
desarrolla mediante programas extensos que carecen de flexibilidad, entre otras
razones, porque fueron disefados con una sola entrada una Gnica salida. Asi, dado
el caso de requerirse actualizar solamente algunos conocimientos, no existe otra
posibilidad que ingresar a tomar el programa completo y de este modo, repetir
contenidos que ya se conocen.

C. Falta de conocimiento de la experiencia laboral. Frente a las barreras de
entrada. el trabajador recurre a mecanismos informales o aprovecha ios espacios
que le brinda el centro de trabajo para adquirir los conocimientos que los capaciten
para un mejor desempeno. Sin embargo, estos conocimientos obtenidos a través de

la experiencia no le son reconocidos formalmente porque no existen los mecanismos

para ello.

)
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D. La escasa informacion limitada sobre el mercado laboral. Invariablemente.
cuando un individuo llega a una empresa a solicitar empleo, no le piden los diplomas
que acrediten su formacion. Sin embargo, en los niveles operativos la mayoria de las
veces st se les pide el certificado de secundaria, para asegurar que el aspirante
cuente con el nivel educativo general que le permita desempenar una ocupacion con
relativa eficiencia

Probablemente la principal caracteristica de la capacitacion por competencias es
su orientacion a la practica por una parte y'la posibilidad de una insercidon casi natural
y continua en la vida productiva de la’ prersor'la;.i EI Hecho de que la competencia

significa resolver un problema o alcanzar un'reéultado, convierte al curriculo en una

ensefanza integral , al mezclarse en- el problema os" conoc:mlentos generales, los

conocimientos profesionales vy la7expenencla f en el .trabajo, areas que

tradicionalmente estaban separadas'(Goncz 1996). Las ventajas de un curriculo

aplicado en la solucién de problemas son entre otras‘

1. Toma en cuenta como se aprende.

2. Se concentra en actlwdades auténtlcas cuando se .requiere un  aprendizaje
profundo;

3. Concede mayor importancia a ensenar combka.pretnde'r. que a’la asimilacién de
conocimientos; ‘ :

4. Tiene mayor validez que un enfoque basado en dispiblinés:

5. Es mas flexible que otros métodos, S

con la formacion

El enfoque de ensefianza por problemas se combina muy bien

por alternancia, que propone el ir y venir entre aula y practica.

)
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Oftra caracteristica es la posibilidad de una ensefianza individualizada y el avance

modular, lo que permite al individuo acoplar mejor. sus atributos 'y capacidades

personales con las necesidades de formacion.

3.2 Carac,teristic':'as“ : de "uh" programa  de  capacitacion por

competencias.-"

A contmuacnon se numeran las caracterlstlcas pr:nc:pales de un programa de

capacutacwn por competencnas fundamentada en. una mvestlgac:on en ‘los

programas de capac:tacubn en Australla (Har

Principales caracterlsticas de un programa de capacnacuon por competencnas.

Adaptacién con base en Harris, 1991 (cltado p r Mertens L 1996)
1. Las competencias ' que lqs trabajadores, tendran que ‘cumphr . son

cuidadosamente identificadas, verlﬁcadas por expermS‘ Iocales y ..de

conocimiento publico. e AR
2. Los criterios de evaluacion son derivados del ariélisis dé las” {:bmbetencias.

sus condiciones explicitamente especificas y de conoc:mlento pubhco.
3. La instrucciéon se dirige al desarrollo de Ia competencna y a una evaluacmn

individual por cada competencia.

4. La evaluacion toma en cuenta el conocimiento, las actitudes y el desemperio

de la competencia como principal fuente de evidencia.



5.

6.

7.

8.

9.

El progreso de los trabajadores en el programa es & un ritmo que ellos
determinan y seguin las competencias demOSQE.adas.

La instruccion es individualizada al maximo posible.

Las experiencias de aprendizaje son guiadas por una frecuente
retroalimentacién.

El énfasis es puesto en el logro de resultados concretos.

El ritmo de avance de la instruccion es individual y no por tiempo.

10. La instruccion se hace con material didactico que refleja situaciones de

11. Los materiales didacticos de estudi

trabajo reales y experiencias en el trabajo

on’ modulares. incluyen una variedad de

en cuanto a materias obhgatonas y

medios de comunicacion, son: fle

opcionales.

12. El programa en su totalldad es culdadosamente planeado y Ia evaluacmn

13. Debe evitarse la lnstrucclon frecuente en grupos gran

sistematica es aplicada para mejorar contvnuamente el programa"

14. La ensefanza debe ser. menos dlrlglda a exponer temas y mas al proceso de

aprendlzaje de los mdlvnduos

15. Hechos conceptos principios, y otro tipo de conommnentos deben ser parte

mtegral de las tareas y funciones.

3.3 Métodos: para la elaboracion de programas de capacltacnon por

com petenc:as.

Lo importante en los programas de formacion por ccrripetenciési ademas de su

relevancia para el trabajo, consiste en el desarrollo de estrategias educativas que
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faciliten el desarrollo de competencias, tales como la solucion de problemas. el
pensamiento critico, la paricipacidon en equipos de trabajo. Que se consiguen en un

ambiente de educativo estimulante ; mas que con contenidos académicos.

Es posible elaborar programas de formacion por competencias sobre la base de:
1. Analisis funcional: En donde la unidad de competencias, que es una funcion
integrada por un conjunto de actividades profesionales para ser desempenadas por
una sola persona con valor y significado en el empleo; es la base del moadulo

profesional.

Esta base nos permite ‘establecer:

-+ Pautas de requisitos del perSonal docente, espacios, medios didacticos,

metodologias;
'instalaciones, equipos. "maquinaria,

: Medios tecnolégicos: : © S|stema'

dispositivos de verlfcaclon vy control. lnstrumentacu:n umes Yy herramlentas v

Las actividades profeslonales de las 'funcmnes ”deb l1a unlda;i de co’mpetencias

con criterios de realizaciéh'

El proceso para el anahsns fur clo a s ria entonces‘

a. Partir de Ias unldades de com etencta establec:das en eI anallsns funcional

(que, Junto con Ios,ele tos. e: competencla dan cuenta de Ios resultados

que el trabajador o trab Jadora debe lograr)
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b. - Asociar modulos profesionales a las unidades de competencia, en los que se

establece los medios profesionales, conocimientos, actitudes y medios

tecnologicos.

Este proceso describe resultados y funciones.

2. DACUM: (developing a curriculum) para la elaboracion de un programa de

formacion, se analizan ocupaciones en diferentes niveles, desde el nivel profesional y

directivo, hasta el técnico y operativo. Es ttil ya que acerca a las necesidades de

formacion, a las necesidades de las empresas.

Los principios del DACUM son:

E

+ Los trabajadores que conocen las funciones son qui n'és’“éstén en mejores

condiciones de describir y definir su trabajo.

"4 Se describe la funcién mediante la definicién de‘tareas queéduéllbs realizan

-+ Todas las tareas requieren para su eJecuclon el uso de conoc:mlentos.

habilidades, destrezas actitudes y herramlentas. Estas ultlmas son el medlo o los

elementos facilitadores que permiten un desempeno exutoso.

proceso para la elaboracion del DACUM conéisté"eﬁ i

Diagnostico inicial. En donde se deben‘de‘ cbnte‘star:las siguientes preguntas:
sque necesidades tiene la empreSa?&cU‘éle's ‘son' las “dificultades’ de
desempeio?scuiles son las funciones ©° éreavs criticas que ~merecen un
tratamiento urgente?.son problemas - de. capacitacion?icuales  son los

componentes de su actividad? Por medio de los métodos de: trabajos en equipp

62




o

con trabajadores, ' supervisores y gerentes, entrevistas individualizadas,
encuestas, etc. Lo que nos permite mejorar la comunicacion y facilitar el trabajo

en equipo. Dando como resultado calidad en las relaciones laborales.

. Conformacion de los equipos de trabajo para el analisis del area identificada en la

fase anterior. Participan quienes conocen el proceso y tareas con profundidad y

algunos supervisores.

Realizacion del taller. Tiene un duracion de no mas de dos dias de trabajo. Es
conducido por un facilitador que conozca la metodologia y tenga experiencia en la

conduccion de grupos.

Por medio de lluvia de ideas;: los participantes opinan Y d.iscuteh sdbre los

io reallzar en el area de estud:o. Mlentras

trabajos y las tareas que s ne es

tanto el facilitador con’la ayqda de’ arjet /s scribe los enunctados de resultados

Se identifican y ée gi§ ocupacion o de la principal

funcion de un determi

Se identiﬁcan,las £ 'nciones' ‘En'el DACUM las. funciones estén intégradas por

tareas. La func one rea . de responsabllldad Para def‘nlrlas se enuncia

primero el VERBO OBJETO CONDICION Er\ la stgutente tabla se explica el

ejemplo de soldar panes electromcas'de acuerdo a Ias normas de seguridad. Las

funciones se ldentmcan en las tarjetas y se debe dlscrlmlnar la funcion de la tarea.



[FUNCION.

tareas

;Ejem soldar partes electronicas de acuerdo a

Es el resultado general

‘las normas de seguridad

t

que abarca varias|{Es un

G UV U

[TaAREA

funcioén

! cables

resultado concreto para reahzar lai
i
|

i
Elem Colocar estano en la punta de los!

e. Se identifican las tareas y se las ubica en las funciones que han sido definidas

anteriormente. Las funciones se ubican en

la pared en forma vertical, en una

secuencia de acuerdo al proceso y, a su lado, se acomodan las tarjetas con las

tareas que estas incluyen. Para esto se sugiere utilizar el siguiente formato:

FUNCION

TAREA

TAREA

TAREA

FUNCION

TAREA

TAREA

TAREA

Las tareas se seleccionan teniendo en cuenta los siguientes aspectos:

- la tarea es la unidad mas pequeiia y su resultado es observable, medible y con

sentido.

- se puede referir a la obtencion de un producto, servicio o decision.

- la realiza una persona.

- tiene inicio y fin.

- se realiza en un corto lapso de tiempo.

- Puede ejecutarse separada de otras personas.

- Consta de dos o mas pasos.

Para delimitar las tareas se debe preguntar jqué tienes que hacer para cumplir

con la funcion? " El trabajador debe ser capaz de ..."
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f. Elaboracion de una lista de conocimientos, habilidades,; actitudes, conductas y

herramientas, equipos y materiales. Se incluyen competencias como toma de

decisiones, resolver problemas, habilidades interpersonales, etc. Que son

denominadores comunes en varias tareas.

g. Revision general. Se aclaran enunciados y. expresiones. para llegar a conceptos

claros y precisos. Se busca dar una secuencia a las expresnones su importancia,

orden de dificultad, escala de pr|or|dad con el ﬁn de’ orlentar la formacién.

El producto final, es el mapa DACUM ,‘de fuhciones y tareas. Se valida -
presentandolo a un grupo de lrabajadores de’ dlferentes mveles para verlflcar la
importancia de cada una de las tareas. lo que permltxré elaborar un programa de

formacion basado en la realldad del proceso productlvo. -

Este proceso describe tareas y procesos. e -
El DACUM llega hasta la matnz para def‘nlr Ia ocupacwn sus func:ones y tareas

constitutivas. Para avanzar en;la _elabqracton del currlculo se desarrollo uﬁ “modelo .

AMOD y también SCID "desérro[lb sistefﬁétiéo dé curriculo ihstrucional“

a) SCID (Desarrollo Sistematico de Curriculo Instrucional) Se puede llevar

acabo a partir del DACUM o de las caracterizaciones de procesos productivos

reportados por otros medios, como por ejemplo entrevistas, opinion de expertos que

ordenan las tareas del puesto de trabajo, respondiendo a las siguientes preguntas:




¢ que hace?

scomo lo hace?

scual es el objetivo?

icuantas veces al dias lo hace?

¢que dificultades enfrenta?

Las caracteristicas mas relevantes del SCID como meétodo para la elaboracion de
programas de formacion, son :

-+ Posibilita la elaboracion de guias didacticas, para lo cual se requiere definir los
criterios y evidencias de desempefio que permitiran la evaluacion del
autoaprendizaje del alumno. Las guias estan orientadas a una formacion
individualizada. Desarrollan los aspectos esenciales que definen un desempeno
exitoso, las decisiones que el alumno debera tomar. Incluye autoevaluaciones del
aprendizaje y una guia para el supervisor, acerca de cémo debe llevar a cabo la
prueba de desempefio.

- Las tareas son detallavdas toméndo en cuenta lo siguiente:

- Estér{dar;de ejécucién

- Eqdipqé. h_érré‘mientas y materiales necesarios

- Ndrma{s de seguridad
- Deg:'isio:hes ﬁue el trabajador debe tomar

S ’lrkiforma’cién que utiliza para decidir

B Coﬁsécuencia en caso de errores en su decision.

Para la elaboracion de las guias didacticas es indispensable formular los criterios
y evidencias de desempefio.
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Se considera que para garantizar un desempeno observado, deben cumplirse un
conjunto de factores inherentes al contenido de la tarea:
- conocimientos basicos para poder aprender;
conocimientos que le permitan desarrollar habilidades;
- cumplir normas de seguridad:
ciertas actitudes y comportamientos que contribuyan al éxito en el
desempeno;
decisiones que tiene que tomar e informacioén que le permite tomarias;
los errores que pueden ocurrir debido a una inadecuada decision;
herramientas, equipos, maquinaria y materiales que utilizara.

Toda esta informacion centra las condiciones bajo las cuales el trabajador debe
desempenarse, de manera que aumenta la posibilidad que el desemperio esperado
se produzca en diferentes situaciones, aun cuando no estén previstas.

Ademas de que permite disefiar guias didacticas que acompafaran al trabajador
en su proceso de aprendizaje.

FASES PARA APLICAR LA METODOLOGIA PARA LA ELABORACION DE GUIAS
DIDACTICAS.

1. ANALISIS 2. DISENO ] ] f
|
{

Analisis de necesidades Determinacion de las modalidades, métodos
y niveles de formacion

Analisis ocupacional y/o del puesto de Definir los objetivos

trabajo

1 Verificar las subcompetencias » Disefar los instrumentos de evaluacion del

} desemperio del capacitando

Seleccnonar las subcompetencias para la A i Elaborar el plan de formacion

formacién
>Anallzar la Formacion en base a Ias[ |

isubcompetencias | [



| 3. DESARROLLO A 14 IMPLEMENTACION

- Definir el interinario de formacion
| Elaborar los folletos de aprendizaje vy 'Ejecutar la formaciéon

| medios didacticos

| Realizar una expenencia piloto para

! validar los materiales usados y realizar

: los ajustes necesarios

’ !' Evaluar la implementacion

i Documentar la formacion

v

e

5. EVALUACION

Realizar una evaluacion sumatoria

Analizar los datos recopilados

Ejecutar las acciones que corrijan los
problemas o errores detectados en
cualquiera de las fases

{ Preparar |as condiciones para la formacion

Las guias didacticas son elaboradas por supervisores junto con trabajadores que

conocen las funciones. Estas estan disefadas de manera tal que el capacitando sea

el responsable de su propio aprendizaje, motivandolo a

deseédo.

Como . todo - programa de formacnon basado en: competencnas

llegar ‘al f‘ deéempeﬁo

lés personas

aprenden secuencralmente med:ante Ios méddulos dldactlcos y las supervrsnones Por

lo tanto avanzan asu pr

ESTRUCTURA DE UNA GUIA DIDACTICA.

Explicacion de su: us La guia didactica explica al capacitando como

conducirse por la guia y.la secuencia de aprendizaje.

debe
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Contiene unas hojas de instruccion que enfatizan aquellos aspectos importantes
que deben saber y dominar, asi como el tipo de decisiones a tomar y los elementos

de seguridad a considerar.

Formatos de auto evaluacion y de respuesta: Retoman los aspectos criticos de
conocimientos requeridos para la habilidad demandada.

Siguen los formatos de evaluacion de habilidades adquiridas y demostradas en la
practica, se empieza con una autoevaluacion, basada en criterios de desemperio de
la competencia.

Se describe la forma como sera evaluado: Para finalizar se describe la forma en
que el instructor aplicara el examen de ejecuciodn, explicitando el esténdar‘ de
ejecucion, segun los criterios de la guia. Se centré en dos aspectos:

a. Una evaluacion global para dgterminar el dominio de cada paso, d’e acuerdo aun
rango que va desde 1 (insuficiénté) ‘al‘4 (excelente). ' ’ '

b. Una evaluacion de los puntos’ criiicos' en la secuencia de ejecucién; mediante
si/no. ’ : ’ v

El SCID define los estandares de desemperio y las gulas didacticas.

b) AMOD *“ un modelo™: Este método atlende especxalmente a una metodologla

centrada en el “autoaprendizaje" . permne elaborar répldamente programas de

formacion, a partir del mapa DACUM.
El mapa AMOD es una especie de mapa DACUM ordenado secuenmalmente con

sentido pedagdgico para facilitar 1a formacion del trabajador y guiar al instructor.
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Parte de los mismos principios que el DACUM “quienes conocen las funciones
son quienes estan en mejores condiciones de responder acerca de las competencias
que se requieren”.

La caracteristica que lo diferencia del DACUM y del SCID es que su objetivo es
relacionar directamente los componentes del programa de formacion integrados en el
mapa DACUM, con la secuencia de la formacion y la evaluacion del proceso de
aprendizaje.

Enfatiza la autoevaluacion del capacitando con la evaluacion efectuada por el
supervisor , de acuerdo a una escala de calificacion que puede variar entre 3 y 6
niveles. La autocalificacion y la calificacion del inétructor se acompanan de nuevos
aprendizajes. ) 4 : : o '

La certificacion es realizada por un consejo ‘de expertos con el apoyo de otra

persona ajena al proceso, por ejemplo gerente de recursos humanos que cuuda los

procedimientos.

FASES PARA SU REALIZACION.

1. Construccién del mapa DACUM.

2. Con la presencia de un facilitador se analizan los desempenos esperados.
anotandolos en las tarjetas y colocandolos en la pared. ' E

3. Identificacion de las areas generales de competencua que se colocan ala derecha

en la pared.

4. \dentificacién y definicion de las habilidades o Suqum5etéhciaé.,Orde'néndolas de
derecha a izquierda, de manera que |la mas dificil o la ultima en la secuencia légica

del proceso. quede a la derecha, junto a la competencia general.




5. Se compara el orden de las subcompetencias de una linea, con las ubicadas en el
resto de las lineas. El objetivo es ordenar las subcompetencias, de manera de definir
como empieza, como sigue, con que se termina; para llegar a construir familias de

subcompetencias. de manera de ir de lo mas facil a lo mas dificil. de lo general a lo

particular.
6. El resuitado es mapa AMOD, que se verifica y se aprueba en la practica, de

manera de corroborar que cubre todos los aspectos importantes de la competencia.

7. Proceso de autoevaluacion y evaluacion del aprendizaje. Se entrega a los

empleados para que se auto califiquen mediante una escala (los cuales fueron

explicados con anterioridad)‘, el trabajador. contesta a la siguiente pregunta 4 como

ubcompetencuas? Se realiza una

a un acto de instrucciéon . en . aquellas

interaccion con: el calificadol
subcompetencias que e

8. Cada vez que el ér ibe que” mejora. su desermpefc’ ‘en una

subcompetencna se autoca fica y conﬁrma con'el mstructor

9. Cumplldas con cada una de las subcompetencuas el capacitando presenta sus

callflcacmnes al comne de expertos. quien lo evalla para que se le otorgue un

certlflcado de hablhdades de la funcion.

3.4 Capacitacion basada en normas de competencias laborales.

Una de las instituciones que actualmente oferta la educacion y capacitacion por

competencias es el Colegio Nacional de Educacion Profesional Técnica CONALEP.




LLa necesidad de capacitacion comienza con una norma. que especifica el

estandar a cumplir, y aquellas personas que no lo bhagan no se consideran

competentes, y se les puede ayudar con la capacitacion.

La existencia de las normas de competencias. es el referente para juzgar si una
persona tiene aptitud para desempenar una funcion productiva determinada. Es decir
la competencia esperada es. el origen de la necesidad de la capacitacidn. La Norma

Técnica de Competencias Laborales es el estandar de ejecucion para tareas

especificas. En este sentido la norma describe:
-+ Lo que una persona debe ser capaz de hacer.
-+ La forma en que debe juzgarse si lo que hizo esta bien hecho.
-+ Las condiciones en las que el individuo debe mostrar su aptitud.
El trabajador que no cumpla ‘con -los criterios. por: fellé é:sfabl‘ecidés no - se

considerara calificado, y todos los que at]'r);né se te,hkesvpbdrén ad'quirir los

conocimientos, habilidades, destrezas, actitude Ifaﬁté'siébh'aUxilio de

la capacitacion.

El CONALEP plantea el método ‘péra'”el"_:d;isyeﬁo d </:u'r‘§os’ drre‘{ capacitacion

Basados en Normas de Competencia Laboral, e’incluyé'

1. Las necesidades particulares de la empresa o kseAc'tc':(‘d,ely que 5urgi6 ia NTCL.

2. El contexto en el que se inscriben.

3. La interaccion entre el aspirante, el instructor; las instalaciones 'y:los recursos
de la unidad capacitadora.
4. LLos procesos de evaluacion.

1. Elaboracion de materiales didacticos.

2. Deteccion de necesidades de capacitacion.

N
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El método consta de 4 etapas:
Etapa diagnostica: - Se detectan la necesidades de capacitacion del sector o la
empresa 'y se interrelacionan con la NTCL.

Etapa de:‘di‘éeﬁo y elaboracion del curso: Se integran elementos curriculares.
ordeﬁados de manera ldgica y flexible para observar al grupo, a la didactica.
pedégogia, a quienes todavia no es competente sino aspirante, al instructor, a los
materiales; evaluaciones, equipo, etc.

Etapa de operacion : Vincula objetivos ,técnicas, instructores, aspirantes, materiales

y equipo y todo cuanto fluye en la practica de la capacitacion

Etapa de Evaluacion: La Capacitaciéon Basada en Normas de Competencia (CBNC)

supone un énfasis particular en la evaluaciéon, pues este proceso, es e!_due inicia y

termina el método.

3.5 MODELO PARA EL DISENO DE CURSOS DE CAPACITACION
POR COMPETENCIAS LABORALES. ‘ v ‘

Para el disefio del curso se debe partir con
a. Una planeacién en donde decidimos con la norma 'de,combetencia, el titulo del

curso, los objetivos generales, los particulares, asi como las técnicas de DNC para

recabar informacion.
b. Con la organizacion, la integracion de recursos  materiales y humanos' que

intervendran.

c. Con la ejecucion, la puesta en marcha de la matriz' ensefanza-aprendizaje. al

inicio, durante y después del curso.




d. Con la evaluacidn y seguimiento, los ajustes a dicha capacitacion, a los cursos, al

facilitador y a los alumnos.

Para el disefio de cursos por competencias se plantean las siguientes etapas, con

el enfoque del CONALEP (OEL; 1998) :

PASO 1. DETERMINACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION DEL

SECTOR PRODUCTIVO Y DE SERVICIOS. Se buscan todas las fuentes de

informacién a nivel nacnonal e gxro de la empresa, su entorno, reglon geografica,

infraestructura, inversiones, 'sqs/valqres y misién, en revistas o informes de camaras

y asociaciones empresariales. 'Se analiza la informacién: de : trabajadores,

supervisores y directi\ko

5N E NECESIDADES DEL SECTOR PRODUCTIVO Y DE

SERVICIOS CON LA OFERTA Y POLITICAS DE CAPACITACION DEL CONALEP.

Una empresa o. erno realiza una solicitud al CONALEP e coleglo busca si

existe una Norma‘Técmca de Competencna Laboral que demanda el cllente

PASO 3. IDENTIFICACION Y REVISION DE LA NORMA TECNICA -DE

COMPETENCIA LABORAL NTCL. Si no se posee la norma’ el coleglo la elabora a

partir del anahsns funcional. disefando junto con los expertos el mapa funcronal

conformar las unldades y elementos de competencia.




En caso de que ya exista, esta se revisa y se busca apegar a las necesidades

particulares e la empresa, o al cumplimiento de especificaciones de acuerdo a la

norma.

PASO 4. DETERMINACION DEL NOMBRE DEL CURSO. El nombre o titulo det

curso debe descrlblr una ldea general de Ia tematlca a tratar. Debe ser claro, preciso

y no excederklas‘ 10 p’alabras.'

PASO 5. DETERMINACION DE MODULOS Y DISENO DEL OBJETIVO GENERAL.
los aprenduza]es

Al plantear gl cbjet! uro s d Ilmlta el contemdo del mlsmo

procesos, resultado: lo ﬂproductos lo'que se espera que el ‘alumno demuestre

hacer. : 7 i :
Se plantea partir de ' la” unidad de” competéncia o a . partir del elemento de

competencia.

Por ejemplo si se parte de la unidad de competencia:

Elemento de competencia

Modutlo:
Disefar cursos de capacitacion

Unidad de competencia

Objetivo general:
Diseflar cursos de capacitacion e instrumentos

para su evaluacion
Elemento de competencia

Modulo:
Disefar instrumentos para

aprendizaje

la evaluacion del
)

PASO 6. ELABORACION DEL MAPA CURRICULAR DEL CURSO. Es la vision

general de los contenidos del curso. En su elaboracion se considera la unidad de

N
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competencia como elemento mas general y los elementos de la competencia como

modulos.

PASO 7. DETERMINACION DE OBJETIVOS PARTICULARES. Después de
elaborado el mapa curricular, a partir del élem'emo (modulo) se establecen los

objetivos particulares para cada uno de estos. Con el mismo procedimiento del

objetivo general.

Elemento de competencia
Modulo:
Disefar cursos de capacitacion

Objetivo particular:
Disefiar el curso en base a la DNC, estableciendo una gula de |nstruccn:m

PASO 8. ANALISIS DE CONTENIDOS Y 'RESULTAbOS DEL APRENDIZAJE.
Definidos los objetivos del modulo, se realiza un anéhsns de contenldo para cada uno

de ellos, analizando sus componentes, como son crltenos de desempenc..

conocimientos, campo de aplicacion de acuerdo a la norma.

La técnica empleada para dicho analisis es con mapas conceptuales. asi_como

contestar a la pregunta jqué se necesita para que el modulo sea aprendldo? Definir

resultados de aprendizaje.

|' Elemento de competencia

! Modulo:
Disefar cursos de capacitacion

l Objetivo particular:
Disenar el curso en base a la DNC. estableciendo una guia de instruccion
Contenido:
Diseno matrnz de ensenanza-aprendizaje especificando: contenido. objetivos.
instruccionales. caracteristicas del lugar de instruccion establecidas en la NTCL.
Resultados de aprendizaje:
Disefno de un curso de capacitacion disefado en base a una NTCL o la DNC
Criterios de evaluacion:
Un curso disefado en base a una matnz de ensefanza-aprendizaje. con todas las caracteristicas

establecidas en la NTCL

temas. tecnicas
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PASO 9. ELABORACION DE LA CARTA DESCRIPTIVA. O matriz ensefanza-
aprendizaje. donde se debe sefialar el numero objetivo del modulo, los resultados de

aprendizaje. las estrategias de ensefianza. materiales didacticos y duracion de cada

tema.
! Objetive particular: - =
| Disenar el ci base a la DNC. estableciendo una g

| Objetivo del TResultado  de’” Contemido | Estrategias de | Matenal Duracion
! modulo laprendizaje ' ensenanza didactico
[ e e e o JAPTENDRZE L e
Disene de ung hseno  matriz | Expositivas Pintarron
1 curso de | doe ensenanza- i 3 horas

capacitacion aprendizaje Corrillos Rotafolio
disenadao en | espoeciticando: - .
ase a una | contenido, Phillips 66 Hojas blancas
NTCL o la|objetives, Jumones
NNC temas, técnicas P

instruccionales,
caracteristicas
del  lugar de
instruccion
establecidas en
la NTCL.
PASO 10. ESTRUCTURACION DE LOS CRITERIOS DE EVALUACION. La

evaluacion proporciona informacion del ingreso y dominio de los participantes, el
desarrollo de! curso y aprendizajes obtenidos. La evaluaciéon parte de los criterios de
desempeno que el alumno alcanza en el desarrollo del curso. Se aplican
evaluaciones sumarias y por ultimo evaluacién integral, trabajando en base a las
evidencias de producto.

El método antes descrito es una propuesta con base en la Educacion Basada por
Competencias y en el disefio de capacitacion por competencias laborales del
CONALEP, que puede ser aplicable a las necesidades particulares de una empresa
generando sus propias normas. o recurriendo a las normas nacionales vya

establecidas por los sectores productivos en conjuncién con el CONOCER.




En la competencia laboral se hace una distincion entre capacitacion tradicional y
capacitacion por competencias, como si ambos significados no tuvieran una relacion

cercana. La capacitacion por competencias se explica en base a la capacitacion

tradicional.
algunas de

Los sistemas tradicionales de. capacitacion suelen presentar todas o

las siguientes caracteristicas:

El alumno es pasivo y: el maestro es*sblo un trasmisor de conocimientos, el

aprendizaje es memoristico,’ e\)al_u clada ;a’un’ curso. o programa las

»O mIEI’ItOS con na escala numeérica

Se centra en los resultados del desempeno Iaboyral (deflmdos enla norma)

- Tiempo no determmado.

- Individualizada.

- No asociada a un curso ° programa de estudlo
- No compara a diferentes’ IﬁleldLlOs.

- No utiliza escalas de buntpacién.

Su resultado es competente o aln no competente.
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CONCLUSIONES

Con lo anterior podemos concluir que, el desarrollo de la nueva cultura centrado
en la competencia laboral, surge de la necesidad de mejorar permanentemente la
calidad del recurso humano. lo cual permitira a las organizaciones contar con los
trabajadores calificados que en la actualidad demandan la transformacion productiva,
la innovacidon tecnologica y la competencia en los mercados; con la finalidad de
elevar el nivel de competitividad de las empresas en el ambito nacional e
internacional y el mejoramiento de las condiciones de trabajo de sus colaboradores.

A medida que avanzan los diferentes acercamientos y nuevas explicaciones a la

compleja realidad del desempefio actual en el trabajo se dlversmcan los conceptos

sobre competencia laboral. Emre los cuales oncepto generalmeme aceptado la

establece como: Una capamdad efectlva que adqutere un |nd|v1duo a través de el

aprendizaje formal y por experlencla : "llevar‘a cabo‘exltosa_rnente una actividad

laboral plenamente identificada.

Por consiguiente se ha desarrollado por Io menos un metodo de seleccion de

personal por competencias, €l cual |n|c:a con su deﬁnlc n, por Io tanto permlten

identificar a los candidatos con Ios conoclmlentos v habnlldades adecuadas para una

posicion en especifico; a traves’ de mamfestacnones de conductas relac:onadas con

las competencias del individuo en el ambito laboral.
Un ejemplo de este método es la entrevista de seleccidn por competencias, que

nos permite por un lado; conocer a través de preguntas detalladas, la descripcion de




acciones especificas de cuando utilizé la o las competencias que son requeridas para
el puesto en especifico.

Al aplicar pruebas situacionales simuladas o reales, se comprueban el grado de
habilidad de la puesta en practica de las conductas antes descritas.

Por lo tanto este método; predice mejor la conducta futura, ya que tiene como
base a la conducta pasada. Los incidentes ocurridos en el pasado permiten
determinar su comportamiento en el presente, ahora que conoce lo que ocurrid y sus
consecuencias.

Ademas resulta importante mencionar que las competencias no solo son Gtiles en

la seleccion de personal, sino que resultan determmantes para la elaborac:on de

programas de capacitacion, que obv:amente se,fundameman en un_a*deteccton

previa de sus necesidades.

El disefio de capacitacion por lc;o‘mhe‘tyenca laboral ‘busc na alternativa de

formacion innovadora, establec:endo normas é cbmport'amlenytb que’ levan 'a ser

productivos y exitosos en la funcnén snendo un estandar a segutr como meta para

alcanzar por el trabajador.

La capacitacion por competencias se explica en el entorno mismo de la formacion
en el trabajo, en la practica cotidiana, en el momento o instante de desempenfar la
tarea existe el aprendizaje; con la idea de flexibilidad de acuerdo al ritmo del alumno.

El modelo por competencias es un plan a seguir, un meétodo, que involucra la
calidad, la ética y el compromiso de quien lo utilice, asi como su experiencia en el
ambiente de competencias laborales. Siguiendo dicha orientacion que se propone se
registraran las evidencias necesarias para lograr la calidad en la seleccion y
capacitacion de los recursos humanos.
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APENDICE

A. SIGLAS Y ABREVIATURAS.

CONOCER: Consejo de normalizacion y certificacion de competencia laboral.

INEM: instituto nacional de empleo en Espana.

OIT: Organizacion internacional del trabajo.

SCANS: Secretary’s Commissidn on Archieving Newa Skills,
DACUM: developing a curriculum ( elaboracion de un prog‘r;a’ma).

SCID: desarrollo sistematico de curriculo instruccional.’

AMOD: un modelo

CONALEP. Colegio nacional de educacuon profesmnal técnica.

NTCL: Norma técnica de competenc:a Iaboral :

DNC: Deteccion de necesudades de capacltamcn

OEI: Organizacién para los estados |beroamerlcanos para la educacion,

la cultura. T s

la ciencia y
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