Guia de apoyo

Orientacion al reto

Cuando se adopta una orientacioén al reto, se busca acti-
vamente aprender de los errores y fracasos, con el objeti-
vo de mejorar y crecer tanto a nivel personal como pro-
fesional. Se reconoce que los desafios pueden ser estre-
santes y dificiles, pero se ve el potencial de desarrollo y la
oportunidad de alcanzar resultados exitosos a través de la
determinaciéon y el esfuerzo.

La importancia de tener objetivos orientados al reto radi-
ca en que nos impulsan a superarnos y a alcanzar nuestro
maximo potencial. Establecer metas desafiantes nos mo-
tiva a esforzarnos mas, a salir de nuestra zona de confort
y a buscar nuevas soluciones y enfoques para lograr el
éxito.

Aqui hay varias razones por las cuales es importante te-

ner objetivos orientados al reto:
1) Crecimiento personal

Los objetivos desafiantes nos empujan a enfrentar nuevos
desafios y a adquirir nuevas habilidades y conocimientos.
Nos ayudan a expandir nuestras capacidades y a desarro-
llarnos como personas.

2) Motivacién y compromiso

Establecer metas ambiciosas y desafiantes nos mantiene
enfocados y motivados. Nos da un propdsito claro y nos

impulsa a perseverar incluso ante los obstaculos.
3) Mejora continua

Al fijarnos metas desafiantes, nos planteamos la necesi-
dad de mejorar constantemente. Nos permite buscar ma-
neras de hacer las cosas de manera mas eficiente y efec-
tiva, y nos impulsa a buscar constantemente oportunida-
des de aprendizaje y crecimiento.

4) Superacién de limites

Los objetivos desafiantes nos llevan mas alla de nuestros
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EL MAPA

La orientacion al reto es un enfoque que se utiliza
para enfrentar y superar los desafios de manera
efectiva. Se basa en adoptar una mentalidad y acti-
tud positiva hacia los retos, viéndolos como oportu-
nidades para aprender, crecer y encontrar solucio-
nes creativas. La orientacién al reto implica identifi-
car y definir claramente los desafios que se enfren-
tan, establecer metas claras y realistas, desarrollar
estrategias y planes de accion, y mantener la moti-
vacion y la persistencia a lo largo del proceso. Tam-
bién se enfoca en la resiliencia y la capacidad de
adaptarse y responder de manera flexible a los
cambios y obstaculos que puedan surgir en el ca-
mino.

RANGOS

Desempeno de maxima eficiencia

INDICADORES

e Estimula y premia las actitudes y las acciones de los
colaboradores orientadas a promover la mejora
continua y la eficiencia.

e Brinda apoyo y da el ejemplo de preocuparse por
mejorar la calidad y la eficiencia de los procesos de
trabajo y los servicios brindados.

e Planifica la actividad previendo incrementar la com-
petitividad de la organizacién y la satisfaccion de los
clientes.

e Actla con veracidad y sentido de urgencia ante si-
tuaciones que requieren anticiparse a los competi-
dores, o responder con prontitud a las necesidades
de los clientes.

e Orienta sus esfuerzos y capacidades en el logro de
objetivos claros y alcanzables.

e Orienta su capacidad en mejorar procesos, produc-
tos.

e Huye de su zona de confort.

® |nvierte en si mismo continuamente.
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limites actuales. Nos retan a salir de nuestra zona de con-
fort y a ampliar nuestras capacidades para lograr resulta-

dos extraordinarios.
5) Logro de resultados excepcionales

Establecer metas ambiciosas nos permite alcanzar resul-
tados excepcionales. A medida que nos desafiamos a
nosotros mismos, somos capaces de superar las expecta-

tivas y lograr un nivel de éxito mas alto.

Sin embargo, es importante tener en cuenta que los ob-
jetivos desafiantes deben ser realistas y alcanzables. De-
ben estar respaldados por una planificacion adecuada y
un enfoque estratégico. Ademas, es fundamental mante-
ner un equilibrio entre los desafios y la capacidad de ma-

nejar el estrés y evitar el agotamiento.

En resumen, tener objetivos orientados al reto es esencial
para nuestro crecimiento personal, nuestra motivacién y
nuestra capacidad de superarnos. Nos desafian a alcanzar
resultados excepcionales y nos impulsan a desarrollar
nuestras habilidades y capacidades al méaximo. Al enfren-
tar desafios mayores, podemos lograr un crecimiento

significativo y alcanzar nuestro maximo potencial.
ORIENTACION AL RETO VS AREA DE CONFORT

Para establecer metas orientadas a salir de la zona de

confort, considera los siguientes pasos:

a) Identifica tus areas de comodidad: Reflexiona sobre
las areas en las que te sientes mas comodo y seguro.
Puede ser en tu trabajo, relaciones personales o cualquier
otra faceta de tu vida.

b) Analiza los riesgos y beneficios: Evalla los beneficios
potenciales de salir de tu zona de confort y los posibles

riesgos asociados. Piensa en como el crecimiento perso-
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Desempeio estable y eficiente

INDICADORES

Es un referente dentro de la compafifa en relacion
con la mejora de la eficiencia.

Fija para siy para los otros los pardmetros a alcanzar
y orienta su accionar para lograr y superar los es-
tandares de desempefio y plazos fijados.

Trabaja con objetivos claramente establecidos, rea-
listas y desafiantes.

Disefia y utiliza indicadores de gestion para medir y
comparar los resultados obtenidos.

Da orientacion y feedback a su gente sobre la mar-
cha de su desempefio.

Orientado al desarrollos de nuevos procesos o la
mejora de los ya existentes.

Se capacita de forma constante.

Desempeno estable y pero propenso a fallos

INDICADORES

Resuelve adecuadamente situaciones que requieren
una modificacién en los procesos o servicios, a fin
de contemplar necesidades o requerimientos fuera
de lo planeado.

Se preocupa en forma explicita de que la empresa
reconozca los resultados obtenidos, frutos del es-
fuerzo propio y de sus colaboradores.

Ante estandares de desempefio poco satisfactorios,
hace cambios especificos en los métodos de trabajo
para conseguir mejoras.

Propone mejoras constantemente.
Evalla su rendimiento de forma continua.
Se capacita cuando lo requiere.

Busca el crecimiento laboral o nuevas oportunida-
des de desarrollo personal.
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nal y profesional pueden ser impulsados al enfrentar nuevos

desafios.

c) Establece metas desafiantes pero realistas: Define me-
tas que te saquen de tu zona de confort, pero que aln sean
alcanzables. Estas metas deben ser lo suficientemente desa-
flantes como para motivarte a actuar, pero también realistas

para mantener tu confianza y evitar el desanimo.

d) Rompe tus metas en acciones pequeias y alcanzables:
Dividir las metas desafiantes en acciones mas especificas y
manejables puede ayudarte a dar pasos concretos hacia tu
objetivo. Estas acciones pequefias y alcanzables te ayudaran

a mantener el impulso y a seguir avanzando.

e) Adopta una mentalidad de crecimiento: Cultiva una
mentalidad de crecimiento, en la que veas los desafios co-
mo oportunidades de aprendizaje y crecimiento. Enfécate
en aprender de tus experiencias y en desarrollar nuevas ha-

bilidades a medida que te enfrentas a nuevos obstaculos.

f) Busca apoyo y asesoramiento: No tengas miedo de pe-
dir ayuda y buscar el apoyo de personas que te estimulen a
salir de tu zona de confort. Puedes buscar un mentor, un
coach o un grupo de personas con metas similares. Su apo-
yo y orientacién pueden ser invaluables en tu viaje hacia el

crecimiento personal.

g) Acepta el fracaso como parte del proceso: Salir de la
zona de confort implica asumir riesgos y es posible que en-
frentes fracasos en el camino. Acepta estos fracasos como
lecciones y oportunidades de aprendizaje. Aprende de tus
errores y sigue adelante con una actitud perseverante y re-

siliente.

Recuerda que salir de tu zona de confort es un proceso gra-
dual. Comienza con pequefios pasos y ve aumentando gra-
dualmente el nivel de desafio a medida que adquieres con-
fianza y experiencia. Con cada paso que des para salir de tu
zona de confort, estards en camino hacia un mayor creci-

miento personal y profesional.
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Desempeno inestable

INDICADORES

e Intenta que todos realicen el trabajo correctamente,
brindando para ello poca orientacién sobre los obje-
tivos y acciones esperados.

e Expresa frustracion ante la ineficiencia o la pérdida de

tiempo, pero no encara las mejoras necesarias.

e Marca los tiempos de realizacién de los trabajos y

controla su cumplimiento.

e Propone mejoras constantemente pero no propone

algo especifico para lograrlo.

e Considera la capacitacion como un gasto que puede

evitar con la practica.

Serias deficiencias para el desempeino

INDICADORES
e Se limita en tratar de alcanzar los objetivos asignados
por la organizacion.
e No muestra esfuerzo en proponer cosas nuevas.
e Se siente comodo en donde se encuentra.

e Considera un desgaste innecesario estar cambiando

las cosas para mejorarlas cuando estas funcionan.

e Busca excusas para evitar los cambios que para él
signifique un esfuerzo adicional.
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TEMARIO DESARROLLO DE ORIENTACION AL RETO

Tema 1: Introduccién a la orientacion al reto
Concepto y fundamentos de la orientacién al reto.

Importancia de establecer metas desafiantes para el creci-

miento personal y profesional.

Beneficios de superar la zona de confort.

Tema 2: Identificacion y anélisis de la zona de confort
Definicién y caracteristicas de la zona de confort.

Identificacién de areas de la vida en las que nos sentimos

cémodos y seguros.

Reflexion sobre los limites y limitaciones que nos impone la
zona de confort.

Tema 3: Establecimiento de metas desafiantes
Definicidn de metas orientadas al reto.

Importancia de establecer metas claras, especificas y alcan-

zables.
Técnicas para establecer metas desafiantes pero realistas.
Tema 4: Superacién de obstaculos y miedos

Identificacion de los obstaculos y miedos que surgen al en-

frentar retos.

Estrategias para superar los obstaculos y gestionar los mie-

dos.

Importancia de la resiliencia y el autoempoderamiento en la
superacion de desafios.

Tema 5: Creacién de un plan de accién

Disefio de un plan de acciéon para alcanzar las metas desa-
fiantes.

Desarrollo de estrategias y tacticas para enfrentar los retos.

Establecimiento de hitos y seguimiento del progreso.
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Practicamente no presenta desempeiio

INDICADORES
e Actla basandose en las normas y procedimientos
estandarizados; no esta atento a los resultados.

e Tiene dificultades para cumplir con objetivos de ges-

tion, o minimiza la informacién que le proveen.

e s resistente a los cambios en procesos o Servicios,
aunque comprenda que estadn orientados a la mejora

de los resultados.
e Busca continuamente su area de confort.
e Considera los cambios como una molestia.

e Rehlye de la capacitacién y/o la mejora continua.
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Tema 6: Desarrollo de una mentalidad de creci-

miento

Comprensién de la mentalidad de crecimiento como

base para la orientacion al reto.

Fomento de la curiosidad, la perseverancia y la dispo-

sicion a aprender de los errores.

Estrategias para cultivar una mentalidad de crecimien-
to en diferentes areas de la vida.

Tema 7: Evaluacién y ajuste de metas

Evaluacion periddica de los avances y resultados ob-

tenidos.

Reflexion sobre los ajustes necesarios en las metas

desafiantes.

Aprendizaje de las experiencias y establecimiento de

nuevas metas orientadas al reto.

Es importante tener en cuenta que este temario pue-
de adaptarse segln las necesidades y objetivos espe-
cificos de cada persona o contexto. Ademas, es reco-
mendable combinar la teoria con practicas, ejercicios
de reflexién y andlisis de casos para aplicar los con-
ceptos v facilitar un crecimiento real basado en retos

desafiantes.

PERFILES QUE ESPECIALMENTE REQUIEREN ORIEN-
TACION AL RETO

La orientacion al reto es una caracteristica valiosa en
una gran variedad de trabajos y perfiles laborales. A
continuacion, se destacan algunos roles y sectores
donde esta cualidad es particularmente importante:

1) Emprendimiento: Los emprendedores enfrentan
constantemente incertidumbre y necesitan innovar y

resolver problemas de manera continua, lo que re-
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quiere una fuerte orientacion al reto.

2) Direccion de empresas y liderazgo: Los directivos y
lideres de equipo deben establecer y alcanzar objetivos
desafiantes, gestionar crisis y motivar a sus equipos a su-

perar obstaculos.

3) Ventas: Los profesionales de ventas enfrentan metas
desafiantes y rechazo regularmente, por lo que una bue-
na orientaciéon al reto les ayuda a mantenerse enfocados

y encontrar nuevas estrategias para alcanzar sus cuotas.

4) Investigacion y desarrollo: Los investigadores trabajan
con problemas complejos y a menudo inciertos, requi-
riendo una actitud que vea cada fracaso como un paso

mas hacia la solucién final.

5) Profesionales de la salud: Doctores, enfermeras y
otros trabajadores sanitarios enfrentan retos diagnoésticos
y terapéuticos que requieren determinacion y capacidad

para enfrentar y superar dificultades.

6) Deporte profesional y coaching: Atletas y entrenado-
res deben superar desafios fisicos y mentales, estable-
ciendo y alcanzando metas competitivas altas.

7) Tecnologia de la informacién y ciberseguridad: Los
profesionales de Tl y la seguridad informatica deben re-
solver problemas técnicos complejos y responder a ame-
nazas de seguridad en evolucién constante.

8) Educacion y formacion: Los educadores y formadores

deben superar obstaculos para ensefiar efectivamente a
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estudiantes con diversos antecedentes y necesidades
de aprendizaje.

9) Consultoria y estrategia empresarial: Los consul-
tores enfrentan retos al tener que ofrecer soluciones
innovadoras a problemas operativos o estratégicos
complejos de sus clientes.

10) Gestion de proyectos: Los gerentes de proyectos
deben lidiar con fechas limite, presupuestos restringi-
dos y una variedad de otros desafios mientras asegu-

ran que los proyectos se completen con éxito.

11) Servicios de emergencia: Los trabajadores de
servicios de emergencia, como bomberos y personal
de respuesta a emergencias, deben actuar con calma

y eficacia en situaciones de alto estrés y presion.

Estos son solo algunos ejemplos, pero la realidad es
que la orientaciéon al reto es una habilidad universal
que puede ser aplicada y es valorada en practicamen-

te cualquier profesion o industria.

EQUILIBRIO DEL RIESGO

La orientacion al reto, si bien es una cualidad valiosa
en el ambito laboral, puede convertirse en un riesgo
en ciertas circunstancias. A continuacion, se presenta
coémo y cuando la orientacidn al reto podria represen-

tar un riesgo laboral:

a) Exceso de Confianza: Una fuerte orientacion al
reto puede llevar a un individuo o equipo a subesti-
mar la dificultad de un proyecto o tarea, lo que podria
resultar en compromisos poco realistas, sobreestira-

miento de recursos y posiblemente en fracaso.
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b) Desgaste Laboral (Burnout): Si los trabajadores estan
constantemente orientados a enfrentar retos sin suficiente
descanso o apoyo, esto podria llevar al agotamiento por
estrés cronico, lo que afecta la salud y la productividad.

c) Negligencia de la Seguridad: En trabajos que implican
un componente fisico o riesgos de seguridad, como la
construccion o la fabricacion, una orientacion al reto mal
gestionada podria conducir a la toma de riesgos innece-
sarios que comprometan la seguridad.

d) Conflictos de Equipo: La orientacién al reto puede
generar competitividad o fricciones dentro de un equipo
si no se manejan adecuadamente las dinamicas de grupo

y la colaboracion.

e) Desatencion al Detalle: Enfocarse demasiado en el
reto global puede hacer que se pasen por alto detalles
criticos, lo que podria ser perjudicial en campos que re-
quieren una alta precisién como la ingenieria aeroespacial

o la cirugia.

f) Decisiones Impulsivas: La necesidad de superar desa-
fios puede llevar a decisiones apresuradas sin una evalua-
cion de riesgos adecuada, lo cual puede tener conse-

cuencias negativas a largo plazo para la organizacion.

g) Desbalance Vida Laboral-Vida Personal: Una fuerte
orientacion al reto puede conducir a un enfoque casi ex-
clusivo en el trabajo, ignorando la importancia de un
equilibrio adecuado que mantenga la salud mental y fisi-

ca.
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Para minimizar estos riesgos, es crucial que las orga-
nizaciones fomenten una orientacién al reto equilibra-
da, donde se valoran la seguridad, el trabajo en equi-
po, y el bienestar general de los empleados, asi como
la consecucién de metas y superacion de desafios.
Esto puede incluir una formacion adecuada, estableci-
miento de politicas de seguridad, fomento del trabajo
en equipo, y la implementacion de estrategias para el
manejo del estrés y la prevenciéon del agotamiento

laboral.
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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.
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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.



