Guia de apoyo

Amplitud de criterio

Ampliar la capacidad de criterio o juicio es esencial para tomar deci-

siones fundamentadas y manejar de forma efectiva las complejidades
de la vida personal y profesional. Aqui hay una serie de consejos que
pueden ayudarte a desarrollar esta habilidad crucial:

Educa tu mente:

Lee ampliamente sobre una variedad de temas. Esto te ayudara a com-
prender diferentes perspectivas y aumentara tu conocimiento general.

Mantente actualizado con noticias y acontecimientos mundiales. Com-

prender el contexto global puede enriquecer tu criterio.
Practica el pensamiento critico:

Cuestiona supuestos y busca evidencia que respalde cualquier afirma-
cion.

Desarrolla el habito de evaluar argumentos por su légica y coherencia,
no solo por quién los presenta.

Aprende de la experiencia:

Reflexiona sobre tus decisiones pasadas, tanto exitosas como no exito-
sas, y considera qué podrias haber hecho de manera diferente.

Busca retroalimentacion de personas en quienes confies y esté dispues-
to a ajustar tu enfoque.

Dialoga y debate:

Participa en discusiones y debates constructivos. AsegUrate de escuchar
activamente los puntos de vista de los demas.

Practica el arte de argumentar de manera efectiva y respetuosa, lo que
puede mejorar tu capacidad para evaluar diferentes puntos de vista.

Desarrolla la empatfa:

Intenta comprender las perspectivas y emociones de los demés. Ponerse
en los zapatos de otra persona puede ofrecer una gran vision.

Sé abierto a cambiar de opinién cuando se presenten nuevos datos o
puntos de vista bien razonados.

Fomenta la reflexién personal:
Dedica tiempo regularmente a la introspeccion y autoevaluacion.

Establece objetivos personales claros y revisa tu progreso hacia ellos,
ajustando segUn sea necesario.
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EL MAPA

De acuerdo a los resultados de los estudios realiza-
dos sobre el tema, el 90% de los problemas con que
se enfrentan los individuos de mando intermedio vy
superiores son ambiguos (no esta claro ni cuél es el
problema ni cuél es la solucién). Cuanto maés elevado
sea el puesto que se ocupe, mas ambigua es la situa-
cion. La mayoria de la gente inteligente, si dispusiera
de tiempo ilimitado y del 100% de la informacién po-
dria tomar decisiones buenas y adecuadas. La mayo-
rfa sabiendo cémo se ha resuelto cierto problema
especifico ciento de veces, puede volver a resolverlo
correctamente. El mérito es para aquéllos que pue-
den tomar con confianza mas decisiones buenas que
malas sin tener toda la informacién, en menos tiem-
PO, con pocos precedentes o ninguno sobre lo que
se hizo para resolver anteriormente la misma situa-
cion.

RANGOS

Desempeino de maxima eficiencia

INDICADORES

e Es un referente en emitir juicios certeros y de valor.

e Orienta y realiza su trabajo en base a sus valores.

e Genera equipos de trabajo orientados por valores.

e Acepta los riesgos o costos de su honestidad.

e Establece relaciones laborales o comerciales sobre la
base de sus principios y de respeto.

Desempeiio estable y eficiente

INDICADORES

e Emite juicios claros y adecuados.

e Sus acciones con congruentes con sus dichos.

e Admite sus errores y actlia en consecuencia.

e Expresa clara y abiertamente lo que piensa y siente.



Guia de apoyo

Amplitud de criterio

Administra tus emociones:

Aprende técnicas de regulacion emocional para evitar que tus emocio-

nes nublen tu juicio.

Desarrolla la resiliencia emocional para afrontar las situaciones dificiles
sin perder tu capacidad de evaluacion objetiva.

Amplfa tu creatividad:

Dedica tiempo a actividades creativas que te gusten y desaffen tu men-

te.

Investigue como personas de diferentes disciplinas y culturas resuelven

problemas, esto puede inspirar enfoques novedosos y creativos.
Sé consciente de los sesgos cognitivos:

Estudia sobre sesgos cognitivos y heuristicas para entender como pue-

den afectar tu juicio.

Intenta identificar cuando estan influenciando tus decisiones y busca

estrategias para minimizar su impacto.
Mantén la humildad intelectual:

Reconoce las limitaciones de tu conocimiento y busca llenar esas bre-

chas.

Sé abierto a la posibilidad de estar equivocado y dispuesto a aprender

de cualquiera.
Cultiva la toma de decisiones basada en la evidencia:

No te apresures a tomar decisiones. TOmate tu tiempo para recopilar y

evaluar la informacion relevante.

Aprende a discernir entre fuentes de informacion confiables y menos

confiables.
Sé paciente y persistente:
El desarrollo de un juicio sélido no ocurre de la noche a la mafiana.

Comprende que la capacidad de criterio se refina con el tiempo y la

experiencia continua.
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Desempeio estable y pero propenso a fallos

INDICADORES

Sigue las reglas que se ajustan a su criterio ético y
no obedece aquellas que no lo hacen.

Acepta planteos éticos de sus subordinados.
Promueve acciones integras entre sus compafie-
ros, para compartir responsabilidades.

Desempeiio inestable

INDICADORES

e Es equitativo en sus relaciones a conveniencia.

Es honesto en los vinculos con los demés.

Induce a otros a actuar de acuerdo a sus creencias.
® s cerrado y hermético en las relaciones laborales.

e No suele reconocer sus sentimientos negativos.

Expresa lo que piensa con poca sensibilidad.

Serias deficiencias para el desempeno

INDICADORES

e Esinequitativo en sus relaciones.
® Fs poco honesto en los vinculos con los demas.

e Induce a otros a actuar de acuerdo y creencias.

Es abierto y honesto a partir de sus creencias en las
relaciones laborales.

e No reconoce sus errores o sentimientos negativos.

Expresa lo que piensa de forma aspera.

Practicamente no presenta desempeiio

INDICADORES

e Acomoda su accionar a la situacion, sin que le importe
si debe actuar en forma inequitativa o deshonesta.

ele cuesta admitir sus errores; trata de disimularlos

para evitar las consecuencias.

ePrioriza los beneficios a obtener por sobre los valores
éticos.
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TEMARIO DE DESARROLLO

Este temario propuesto busca desarrollar la capacidad de juicio y la amplitud de criterio, sin embargo, implica combinar habilidades anali-
ticas, pensamiento critico, exposicion a diferentes perspectivas y el desarrollo de habilidades de comunicacion.

Mddulo 1: Fundamentos del Pensamiento Critico

® |ntroduccion al pensamiento critico

® fFlementos de razonamiento: argumentos, inferencias, suposiciones y conclusiones
®  Frrores l6gicos y sesgos cognitivos comunes

®  Fvaluacion critica de fuentes de informacion

® Fjercicios préacticos para identificar argumentos y falacias l6gicas

Mdédulo 2: Perspectiva y Empatia

® |3 importancia de la diversidad de perspectivas
® Desarrollo de la empatia y su papel en la toma de decisiones
® Dindmicas de grupo para explorar y entender diferentes puntos de vista

® E| papel de la cultura y la experiencia en la formacion de juicios

Mdédulo 3: Comunicacién Efectiva y Constructiva

® Técnicas de escucha activa y asertividad
®  (Construccion de argumentos convincentes
® |3 importancia del feedback constructivo y como brindarlo

® Role-playing y talleres de resolucion de conflictos

Maodulo 4: Etica y Toma de Decisiones

® |ntroduccién a la ética aplicada y dilemas éticos
® Marco para la toma de decisiones éticas
®  Fstudio de casos y andlisis de decisiones reales

® Desarrollo de un codigo ético personal

Mdédulo 5: Pensamiento Integrativo y Multidisciplinario

® |ncorporacion de multiples disciplinas en el analisis de problemas
® f| pensamiento lateral y la resolucién creativa de problemas
® |nnovacion y pensamiento de disefio (design thinking)

®  Fstrategias para la integracion del conocimiento y la colaboracion
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TEMARIO DE DESARROLLO

Médulo 6: Habilidades de Investigacién y Anélisis

® Metodologfas de investigacion cualitativa y cuantitativa
®  Andlisis de datos y su interpretacion

® Desarrollo de proyectos de investigacion enfocados
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Uso de la tecnologfa y herramientas digitales en la investigacion

Mddulo 7: Practica y Aplicacion

Desarrollo de proyectos personales o comunitarios que requieran juicio y criterio

Mesas redondas y debates sobre temas actuales y complejos

®  Andlisis de estudios de caso en profundidad

®  Fvaluacion critica de politicas publicas

Mdédulo 8: Reflexion Personal y Mejora Continua

®  Técnicas de autorreflexion y autoevaluacion

® FEstablecimiento de objetivos personales para el desarrollo del juicio y criterio

®  Planes de accion para la mejora continua

®  Estrategias de adaptabilidad y aprendizaje a lo largo de la vida

Cada mddulo debera incluir objetivos de aprendizaje claros, actividades practicas, oportunidades de reflexion y evaluacion, ademas de

recursos adicionales para aquellos interesados en profundizar mas en cada tema. La estructura modular permite a los participantes un

enfoque gradual en el desarrollo de habilidades, comenzando por los fundamentos y avanzando hacia la integracion y aplicacion de los

conocimientos adquiridos.

PERSONA EXPERTA

e Fs capaz de enfrentarse a los cambios de forma efi-
caz.

e Puede adaptarse sin problemas.

e Puede tomar decisiones y actuar sin contar con toda
la informacion.

¢ No se altera ante situaciones poco concretas.

e No necesita concluir una tarea para seguir adelante.

e Puede controlar las situaciones de riesgo y de incerti-

dumbre.

PERSONA INEXPERTA

No le gusta el cambio o la incertidumbre.

No puede solucionar bien los problemas que no estan claros y
cuyas soluciones o resultados pueden ser confusos.

Puede que prefiera tener mas datos que otros y mas estructuras
que incertidumbre.

Prefiere las cosas claras y seguras.

Es una persona menos eficiente y productiva en situaciones
ambiguas.

Se adelanta a las conclusiones; puede tener una gran necesidad
de finalizar todo.

Puede gustarle hacer las cosas siempre de la misma forma.



Talent Test AnnEnnS
11 1L1L 1 L

- Plataforma integral de evaluacién y medicién laboral

Guia de acciones (Motivo: capacitacion)

No desarrollada/Estacionaria

N
. 4
[l

Si es posible capacitar una persona en este nivel de dominio de la competencia tan bajo, incluso cuando una persona no

tiene ningln desarrollo previo en la competencia. Si bien es cierto que se requiere un gran esfuerzo, varias de las veces

vale la pena invertir en el proceso necesario para lograrlo, ya que el capital humano es el capital méas valioso dentro de las

organizaciones.

El proceso

Para lograrlo generalmente incluye los siguientes pasos:

1. Evaluacion Inicial

Obijetivo: Identificar el nivel de competencia actual del

individuo.

¢ Entrevistas: Para conocer el contexto y los intereses de
la persona.

¢ Evaluaciones: Utilizar pruebas y cuestionarios para me-
dir las competencias actuales.

2. ldentificacion de Necesidades

Obijetivo: Determinar las competencias especificas que se

deben desarrollar.

¢ Anélisis de Puesto: Entender las competencias requeri-
das para el puesto de trabajo deseado.

¢ Feedback: Recoger retroalimentacion de supervisores,
colegas o expertos en el area.

3. Diseflo del Plan de Capacitacion

Obijetivo: Crear un plan estructurado para el desarrollo

de competencias.

¢ Objetivos de Aprendizaje: Definir metas claras y medi-
bles.

¢ Contenidos: Seleccionar materiales educativos y recur-
sos de formacion adecuados.

e Métodos de Capacitacion: Decidir entre capacitacion
en el aula, online, talleres practicos, coaching, etc.

4. Implementacion del Plan de Capacitacion

Objetivo: Poner en practica el plan de formacion.

e Capacitacion Formal: Cursos, talleres, seminarios.

e Capacitacion en el Trabajo: Entrenamiento en el puesto

de trabajo, rotacién de tareas.

¢ Mentorfa y Coaching: Apoyo continuo de mentores
0 coaches.

5. Evaluacién y Seguimiento

Objetivo: Medir el progreso y ajustar el plan segun

sea necesario.

¢ Evaluaciones Continuas: Pruebas, observaciones y
feedback continuo.

¢ Revisién de Progreso: Comparar el nivel de compe-
tencia antes y después de la capacitacion.

¢ Ajustes del Plan: Modificar el enfoque de capacita-
cidn basado en los resultados obtenidos.

6. Refuerzo y Mantenimiento

Objetivo: Asegurar que las competencias adquiridas

se mantengan y mejoren con el tiempo.

e Practica Continua: Oportunidades para aplicar las
nuevas habilidades regularmente.

e Actualizacién de Conocimientos: Formacion conti-
nua para mantenerse al dia con nuevas practicas y
tecnologias.

Reconocimiento y Motivacién: Recompensas y reco-

nocimiento para incentivar el desarrollo continuo.

Este proceso estructurado permite desarrollar com-
petencias laborales de manera efectiva, incluso desde
un nivel inicial, garantizando que los individuos ad-
quieran /as habilidades necesarias para su desemperio

profesional.
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Capacitacién formal

La capacitacion formal es un tipo de capacitacion estructurada y planificada que se lleva a cabo dentro de un entorno
educativo organizado especializado, con el objetivo de desarrollar o mejorar las competencias laborales de los emplea-
dos.

Se caracteriza por:

Estar organizada y planificada Algunos ejemplos de capacitacion formal incluyen:

La capacitacion formal se desarrolla de acuerdo a un

. - . - Cursos
programa previamente definido, con objetivos especifi-

. . Los cursos son programas de capacitacion de dura-
cOs y un cronograma establecido. Esto permite asegurar

o . cién variable que se enfocan en un tema especifico.
que la capacitacién sea efectiva y relevante para las ne-

. Pueden ser impartidos por instructores presenciales o
cesidades de los empleados. P P P

en linea.

. . Talleres
Impartirse en un entorno educativo

L - Los talleres son sesiones de capacitacién mas cortas e
La capacitacion formal se lleva a cabo en un lugar fisico

. o o intensivas que se enfocan en desarrollar una habilidad
o virtual diseflado para el aprendizaje, donde los em-

. . . : especffica.
pleados tienen la oportunidad de interactuar con ins-

. Seminarios
tructores y otros participantes.

Los seminarios son eventos de corta duraciéon que se

. enfocan en presentar informacion sobre un tema es-
Centrarse en el desarrollo de competencias

. - L ecifico.
El objetivo principal de la capacitacion formal es desa- P

. Conferencias
rrollar las competencias laborales de los empleados, es

. . . . Las conferencias son eventos de corta duracién don-
decir, las habilidades, conocimientos y actitudes que ne-

. - . . de un experto presenta informacién sobre un tema
cesitan para desempefiar su trabajo de manera efectiva.

especifico.
. , ~ o Programas de certificacion
Utilizar metodologias de ensefianza y aprendizaje

N . Los programas de certificacién son programas de ca-
La capacitacion formal se basa en metodologias de en- brog brog

~ — . . pacitacion que culminan con la obtencién de una cer-
sefianza y aprendizaje que han sido probadas y valida-

. . tificacion que acredita que el empleado ha adquirido
das para ser efectivas en el desarrollo de competencias. q q P q

las competencias necesarias para desempefiar un tra-
. bajo especifico.
Evaluar el aprendizaje ) P

La capacitacion formal incluye mecanismos para evaluar

. Motivos para invertir en este tipo de capacitacion
el aprendizaje de los empleados y asegurar que hayan

o . La capacitacion formal es una herramienta valiosa
adquirido las competencias deseadas.

para las empresas que buscan desarrollar las compe-
tencias de sus empleados y mejorar su desempefio. Al

invertir en capacitaciéon formal, las empresas pueden:
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Aumentar la productividad

Los empleados capacitados son mas eficientes y producti-
VOS en su trabajo

Mejorar la calidad

Los empleados capacitados cometen menos errores y
producen un trabajo de mayor calidad.

Incrementar la innovacion

Los empleados capacitados son més creativos e innova-
dores.

Reducir la rotacion

Los empleados capacitados son mas propensos a estar

satisfechos con su trabajo y permanecer en la empresa.

Mejorar la imagen de la empresa
Una empresa que invierte en la capacitacion de sus em-
pleados proyecta una imagen de ser una organizacion

comprometida con el desarrollo de su personal.

.-0 Talent Test®
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La capacitacion personalizada en el ambito de las competencias laborales se refiere a un enfoque educativo que adapta

los programas de formacion a las necesidades, habilidades y objetivos individuales de cada participante en funcién a la

posicion a desempenfiar.

Cémo funciona

En lugar de ofrecer un programa unico y estandarizado
para todos, la capacitacion personalizada se caracteriza
por:

1. Evaluacion individual

Se realiza un diagndstico inicial para identificar las forta-
lezas, debilidades, conocimientos previos y estilos de

aprendizaje de cada participante.

2. Planes de aprendizaje personalizados
Con base en la evaluacién, se disefian planes de forma-
cion especificos para cada individuo, considerando sus

metas profesionales y el contexto laboral particular.

3. Contenidos y metodologias adaptadas

Se seleccionan los contenidos més relevantes para cada
participante y se emplean metodologias de aprendizaje
variadas, como tutorias, talleres préacticos, simulaciones, e
-learning, entre otras, para facilitar la asimilacion de los

conocimientos.

4. Ritmo y seguimiento individualizado

Se respeta el ritmo de aprendizaje de cada persona,
ajustando la duracién y complejidad de las actividades
formativas. Ademas, se brinda seguimiento personaliza-
do para evaluar el progreso y ofrecer retroalimentacion

oportuna.

5. Flexibilidad y accesibilidad
La capacitacién personalizada puede ofrecerse en dife-

rentes modalidades, como presencial, virtual o mixta,

para adaptarse a las necesidades y preferencias de los

participantes.

Los beneficios de la capacitacion personalizada en

competencias laborales son numerosos

Mayor motivacion y compromiso
Los participantes se sienten mas involucrados en el
proceso de aprendizaje al sentir que la formacién se

adapta a sus necesidades e intereses especificos.

Mejor comprension y retencién de conocimientos
Al enfocarse en temas relevantes y utilizar metodolo-
gias adecuadas, se facilita la comprension y retencion

de los conocimientos adquiridos.

Desarrollo de habilidades mas efectivas
La capacitacién personalizada permite a los partici-
pantes desarrollar las habilidades que realmente ne-

cesitan para desempefiarse mejor en su trabajo.

Mayor productividad y desempefio

Una fuerza laboral con competencias laborales bien
desarrolladas y alineadas con las necesidades de la
organizacion contribuye a mejorar la productividad y

el desempefio general.
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Capacitacion personalizada (Continuacion)

Reduccion de costos
Al enfocarse en las necesidades especificas de cada par-
ticipante, se optimizan los recursos y se evita la inversiéon

en formacion irrelevante.

En resumen, la capacitacion personalizada en competen-
cias laborales es un enfoque educativo innovador que
permite a las organizaciones desarrollar una fuerza labo-

ral mas competente, adaptable y productiva.
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El entrenamiento basico en competencias laborales se refiere a un tipo de capacitacién enfocada en reforzar y desarrollar
las habilidades y conocimientos basicos que son necesarios para desempefiar un trabajo especifico. Este tipo de entrena-
miento suele ser corto e intensivo, y se centra en las tareas y responsabilidades esenciales relacionadas con el puesto.

Objetivos del entrenamiento basico en competencias

laborales

e Brindar a los trabajadores las habilidades y conoci-
mientos necesarios para realizar su trabajo de manera
efectiva y segura.

e Mejorar la productividad y la calidad del trabajo.

e Reducir errores y accidentes.

e Aumentar la motivacién y el compromiso de los tra-
bajadores.

e Preparar a los trabajadores para avanzar en su carrera

profesional.

Caracteristicas del entrenamiento basico en competen-

cias laborales

e Se centra en las competencias basicas y esenciales
para el puesto de trabajo.

e Es de corta duracion, generalmente de pocas horas o
dias.

e Se imparte de manera practica y experiencial, utilizan-
do técnicas como la demostracion, la préactica y la re-
troalimentacion.

e Esta adaptado a las necesidades especificas del puesto
de trabajo y de la organizacion.

e Puede ser impartido por instructores internos o exter-

nos.

Ejemplos de entrenamiento basico en competencias la-
borales

e Capacitacion en seguridad en el trabajo.

e Competencias blandas o transversales.

e Capacitacion en atencion al cliente.

e Capacitacion en uso de software.
e Capacitacion en técnicas de produccion.

e Capacitacion en resolucion de problemas.

Beneficios del entrenamiento basico en competencias

laborales

Para los trabajadores:
e Mejora sus habilidades y conocimientos.
e Aumenta su productividad y calidad del trabajo.

e |Les permite avanzar en su carrera profesional.

Los hace mas competitivos en el mercado laboral.

Aumenta su motivacién y compromiso.

Para las organizaciones

Mejora la productividad y la calidad del trabajo.

Reduce errores y accidentes.
e Disminuye la rotacién de personal.

Aumenta la satisfaccion del cliente.

Fortalece la cultura organizacional.

En resumen, el entrenamiento basico en competen-
cias laborales es una herramienta valiosa para mejorar
las habilidades y conocimientos de los trabajadores,
lo que a su vez beneficia tanto a los individuos como

a las organizaciones.



