CURSOS-TALLERES

COMPETENCIA: CAPACIDAD DE NEGOCIACION
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OBJETIVO GENERAL

RS Transferir a los participantes la metodologia para
disefiar o adaptar los perfiles de cargos mediante
las herramientas vinculadas a las competencias
laborales.

Muy significativamente

<leocuerd

Bur raciifando final 37

| N e nrta alle me llevan la cantrana

Naturaleza y alcance de las competencias laborales ; Importancia de los perfiles
de cargos como insumo para la deteccion de las competencias; Disefio
tridimensional de las actividades claves del cargo; Disefio e incorporacion de
escalas conductuales en el perfil descriptivo; Pautas para la elaboracion del
manual de cargos o clases ocupacionales; Aspectos fundamentales para la
actualizacion de los perfiles.

| Si alguien se muestra débil le saco la mayor ventaja 1 | |

Metodologia: Totalmente participativa con el aporte de
ejemplos , casos e instrumentos de probada efectividad.




OBJETIVO GENERAL

- | Dar aconocer los diferentes componentes claves )
Capacidad para transar o con . , . .
La | de la entrevista estratégica conductual bajo la
| Conceg metodologia STAR, para que los participantes
puedan realizar entrevistas de seleccidn precisas y
efectivas

Muy significativamente

| EEEEE e Irta Alle me llevan Ia contrarna i Bur raciifando final 37

Importancia de la entrevista de seleccion; Aspectos claves que configuran una
adecuada entrevista; Sesgos y obstaculos que interfieren en una adecuada
entrevista; Importancia de los aspectos emocionales: consideraciéon de la
compatibilidad emocional; Importancia del perfil del cargo; Elementos que
configuran la situacion, la tarea ; la accion y el resultado; COmo parametizar la
entrevista; El reporte comparativo de los candidatos.

| Si alguien se muestra débil le saco la mayor ventaja 1 | |

Metodologia: Totalmente participativa con el aporte de
ejemplos , casos e instrumentos de probada efectividad.




OBJETIVO GENERAL

Establecer los fundamentos y herramientas para )
que los participantes puedan detectar necesidades
Conceg formativas y de capacitaciéon basados en
competencias laborales y técnica que se traduzca
en un efectivo plan de capacitacion

w yetencilas Muy significativamente

| Capacidad para transar o con

Bur raciifando final 37

| N e nrta alle me llevan la cantrana

Naturaleza y alcance de la deteccion de necesidades de capacitacion;
Importancia de la taxonomia de las competencias como elemento discriminador
para la configuracion del plan de capacitacion; Importancia de la técnica del
hexametro; Como realizar una deteccion de competencias que sea alineado a la
estrategia de |la organizacion; Aspecto claves para el disefio el plan; Cdmo medir
la tasa de retorno en la inversion de la capacitacidon; Aspectos normativos de la
capacitacion y formacion.

|Sialguien se muestra débil le saco la mayor ventaja 1] |

Metodologia: Totalmente participativa con el aporte de
ejemplos , casos e instrumentos de probada efectividad.




OBJETIVO GENERAL

- Brindar a los participantes la metodologia para )
Capacidad para transar o con .,

| elaborar planes de sucesion o relevo dentro de las

-~ | respectivas estructuras ocupacionales con base en

gradientes de desarrollo competencial y criterios de

movilidad asecendente.

Muy significativamente

| EEEEE e Irta Alle me llevan Ia contrarna i Bur raciifando final 37

Importancia y alcance del desarrollo competencial; Cémo realizar una escala de
desarrollo con base en competencias, estandares y criterios conductuales;
Aspectos a considerar en el disefio de matrices de movilidad; Relevancia de las
competencias técnicas a la luz de las gradientes de movilidad; Correlacidon entre
las pruebas y el perfil ocupacional en cada nivel; Disefio del procedimiento de
relevo o sucesion; Pautas para elaborar un manual que contenga los planes de

relevo o desarrollo competencial.
| Si alguien se muestra débil le saco la mayor ventaja 1 | |

Metodologia: Totalmente participativa con el aporte de
ejemplos , casos e instrumentos de probada efectividad.




