UNIDAD 6

Las herramientas del proceso de capacitacion:

Concepto y alcances. Determinacion de necesidades de capacitacion. El circuito de capacitacion. Elementos organizacionales. Planificaciony
logistica de la capacitacion.

Disefio de los programas de capacitacion. El control de los resultados de la capacitacion. El presupuesto de capacitacion. Principales
técnicas de capacitacion. Los métodos activos. Las técnicas de simulacion y discusion. Introduccion al analisis de casos. El Coaching.
Conceptos Basicos. El papel del Coach en las organizaciones y la vida. Resiliencia.
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LA ESTRATEGIA DEL ADIESTRAMIENTO
CIRCUITO DE CAPACITACION

Autor: Oscar Blake
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QUE ES UNA NECESIDAD DE CAPACITACION?

Definicion:
Estamos frente una necesidad de capacitacion cuando una funcién o
tarea requerida por la organizacion no se desempena con la calidad

necesaria por carecer quienes deben hacerlo, de los conocimientos,
habilidades o actitudes requeridas para su ejecucion en dicho nivel.

LA IDEA PRINCIPAL

Segun Robert Mager

“Lo unico que justifica la existencia de capacitacion es que en
alguna parte hay alguien a quien se requiere que haga algo que
no sabe hacer”.

1. Hay alguien

2. A quien se lerequiere que haga algo-Deber hacer

Que no sabe hacer - Tensiones



TIPOS DE NECESIDADES

POR CAMBIOS

NECESIDADES DE CAPACITACION -
POR INCORPORACION o gv;
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QUIEN DEBE DETECTAR LA

1 JEFE DIRECTO DEL PARTICIPANTE

I ESTRUCTURA DE PODER DE ORGANIZACION

oy

I AREA DE CAPACITACION




COMO SE GENERAN LAS
NECESIDADES DE CAPACITACION?

Deteccidn de Desvios entre lo
planificado y lo deseado
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¢ Por qué llegamos a esto?

Falta de indicadores adecuados
Falta de actitudes adecuadas

Falta de supervision adecuada




1.Revision de los Proyectos que tiene la Organizacion

1

SITUACION

ACTUAL

5. TAREAS
DIFERENTES

4. SITUACION DESEADA
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6. ¢QUIENES? 7. (CUANDOQO? 8. ¢ SABEN
HACERLO?

>

2. TIEMPO

3.COSAS QUE
DEBEN
PERSISTIR

Cada vez que no aparezca un

“SI” en la columna ;SABEN? Se
habra sefialado un APRENDIZAJE
REQUERIDO por el proyecto




FORMACION y CAPACITACION

Autor: Nestor Gore
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Técnicas Dinamicas Aplicadas
a Capacitacion

PARA TRABAJAR EN FORMA GRUPAL



Casos

J ESTUDIO DE SITUACIONES REALES ESCRITAS

O ES UN METODO DE ANALISIS

O SE DEBATE EN FORMA GRUPAL SOBRE LA PROBLEMATICA

(J GENERANDO DETEMINAR ALTERNATIVAS O CURSOS DE ACCION

L FINALMENTE TOMAR DECISIONES

(J NO HAY SOLUCIONES, LLEVA A LA ESCUCHA Y FIJAR PRIORIDADES

0 EL APRENDIZAJE SE ORIGINA A TRAVES DE REFLEXION GRUPAL Y PERSONAL.



TECNICA SIMULACION
ROLE PLAYING

(0 DRAMATIZACION DE UN HECHO REAL O FICTICIO

(0 APRENDIZAJES POR INTERRELACCION

O FLEXIBILIZACION Y SENSIBILIZACION

(J PUNTOS DE VISTA DIVERSOS CON EL FIN DE FACILITAR CAMBIOS POSTERIORES.
(] LOGRAR INSIGHT DE PARTE DE LOS OBSERVADORES



Diseno
Educativo

Oscar Blake




DISENO EDUCATIVO

Consiste en trazar el camino y generar los medios para poder
“viajar”’desde el punto en que se detecta la necesidad, hasta
el punto de desempefo deseado.

Esto se logra a través de la seleccion de saberes, caminos,
momentos y recursos que combinados de manera estimulante
facilitan la llegada mas segura a ese desempeno.




Qué debe saber el Diseitador antes
de comenzar su trabajo? s

J Actores

de lu pagine pars comparir tus
CON OOs mansrrasl

) Articulador : Es la persona que detecta las necesidades de

capacitacion, actia como union entre 2 figuras.

O Solicitante: Es aquella persona que tiene a su cargo el
problema o proyecto que justifica que se haga una
accion educativa.

J Disenador: Es aquella persona que deberd generar una
respuesta educativa capaz de producir las condiciones
adecuadas para que el aprendizaje se logre.




EL DISENO EDUCATIVO: UN TRAJE A MEDI

fotn” <whoesteme -




Sonemos un instante...

I Tour a Barcelona y alrededores |

Dia Hora Actividad Recursgs
necesarios -

T ' e ma ! V|a]e
126 | 9:00a Visita guiada por la ciudad vieja, catedral | Maquina L

12:00 gotica y ramblas de fotos

\— i

12-6 | 13:00a | Almuerzo restaurante tipico , RGONP4 b T
14:30 et A e

12-6 | 15:00a | Visita libre a Parque Gell Capelina
18:00

18:00 en
adelante

12-6 libre

13-6 | 9:00a | Tourplaya Sitges, salida en bus del hotel, | Protector solar
17:00 actividad de playa y recorrido de la ciudad




.|

Coordinacién de reuniones de trabajo

Tema Actividad / tecnica  Recursos |Tiempo|Ti
Zagn necesarios |estima-|act
do

Apertura | 1. Presenlacion a cargo del gerente 10°

del area
2. Presentacion con identificacion ;I 207

“si fuera un... seria...”

4

3. Presentacion objetivos del cursc Transparencia| 15°
y relevamiento oral y genearal de N® 1
las expectativas de los participantes | Rotafolios
La Juego en pequenos grupos Consignas |1 h. 157
coordi- “Un dia agradable” para el juego
nacion e Juego
y sus * Rescate del juego

beneficios * Rescate conceptual

Corte café

Metodn- Observacion guada da video Vidao XX 1 h 457

logia * Ver video Hojas de

» [ntercambio en grupo pequefio trabajo

* Intercambio grupo tolal con rescate | Transparencias|
conceptual | N°xx a xx




DESARROLLO METODOLOGICO
DE UN ASSESSMENT CENTER

BASADO EN UN SISTEMA DE GESTION POR COMPETENCIAS

Autor: Angel José Olaz Capitan



Algunas cuestiones relacionadas con las
dificultades de medicién y el analisis de datos

Es frecuente que a la hora de hablar de cdmo medir en ciencias sociales y
especialmente en empresas, se establezca un debate entre enfoque
cuantitativo vs. enfoque cualitativo, proponiéndose criterios de exclusidn
de uno sobre otro, sin reparar que cada orientacion contempla coberturas

diferentes.

Una de las principales diferencias entre ambos enfoques radica en que las
técnicas cuantitativas basan su esencia en preguntas cerradas, favoreciendo
que el investigador imponga su vision de la realidad al sujeto investigado.

Desde las técnicas cualitativas es el sujeto investigado quien marca a traveés
de sus acciones y comportamientos, su apreciacion de la realidad ante el

investigador, generando nuevas vias de comprension del fenomeno investigado.

No es necesario polemizar acerca de qué aspectos, cuantitativos/cualitativos son
mas eficaces a la hora de realizar un proyecto que se desarrolla en el terreno de los
AGC; pero al ser complejos, asimétricos, extensos y multivariantes, requieren de un
enfoque globalizador fundamentado en un enfoque cuantitativo-estadistico,
caracterizado por la produccion de datos y del enfoque cualitativo, que pretende Ia
definicion mas o menos precisa.

Assessment Genter




Cuadro 4
Herramientas Empleadas

Aplicacion Cuantitativas Cualitativas

Cuestionario de actitudes Entrevistas
cualitativas

Cuestionario de aptitudes

Estudio de casos

Pruebas situacionales Grupos de discusion
Pruebas In Basket Técnica de grupo
nominal

Simulacion condiciones laborales
Pruebas Outdoor

Role play




Cuadro 5

Esquema conceptual de medicién

Nota: Las puntuaciones recogidas entre paréntesis corresponden a la valoracion obtenida
en cada una de las pruebas desarrolladas en una escala de 1a 10.

Participante «1»

Cuestionario | Cuestionario | Entrevistas Pruebas Pruebas Grupos
de actitudes | de aptitudes| cualitativas | situacionales | «in basket» de T.G. | Total
discusion
1. Comunicacion (5) (6)
2. Proactividad (7) (8)
3. Creatividad (7)
4. Autocontrol (1) (1)
5. Automotivacion (8) (6)
6. Trabajo en equipo (3) (10)
Total (5) (13) (16) (15) (7) (10)




CONCEPTOS BASICOS DEL COACHING

:Qué significa Coaching?

Coaching es un anglicismo, que alude al rol del
entrenador deportivo, sin embargo, su
connotacion en el 3mbito de las organizaciones
fue introducido por John Whitmore.

Sugiere la practica de una metodologia de
discusion que facilita el proceso de
retroalimentacion y la disolucién de conflictos
individuales y grupales dentro de las companias.
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Asimismo, se entiende por Coaching, como aquel
proceso que asiste en la liberacion del potencial de
una persona con el fin de incrementar al maximo su
desempeno.

La persona que ofrece el coaching, se le conoce
como “Coach”, y quien lo recibe, el cliente,
también es “Coachee”.



¢QUE ES COACHING?

El Coaching es una practica no directiva, es
decir que el Coach debe poder mantener a lo
largo del proceso de Coaching una posicion de
neutralidad con respecto a las decisiones que
el cliente debe tomar.

El rol de Coach no es el de Mentor, Tutor,
Consultor; por mencionar algunas de las
funciones con las que suele confundirse.




3)

4)

5)

6)

7)

Metodologia

El proceso de coaching se desarrolla a partir de 7 fases:

Situacién presente (area de mejora) y definicién de fortalezas.

Campos de accidninternos/ externos (opciones y recursos).

Grupo objetivo interno [ externo totales y parciales.

|dentificacidn de los cuellos de botella: solucién a los problemas

mas criticos.
El proceso de cambio.
Cooperaciones internas/externas

Retroalimentacion permanente.
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DETERMINANTES DEL PROCESO DE COACHING

REALIDAD
OPCIONES

ACCION

Ayuden a establecer la meta

Ayuden a examinar la realidad y
explorar la situacion presente

Ayuden a encontrar opciones,
estrategias y posibilidades
alternativas

Que ayuden a determinar:
Qué, cuando, como y quien lo hara



RESILIENCIA EN EL AULA, UN CAMINO POSIBLE

Autor: Maria Gabriela Simpson

PRIMERAS APROXIMACIONES

QUE ES RESILIENCIA??

COMO VENCER LA ADVERSIDAY

Es la capacidad emocional, cognitiva y
sociocualtural de personas o grupos para
reconocer, enfrentar y transformar

constructivamente situaciones causantes de
sufrimiento y/o daino que amenzan su desarrollo.



YO SOY

YO TENGO
YO PUEDO

YO ESTOY
DE RIESGO
PILARES

FUENTES
‘ FACTORES DE
g ‘ A

// RESILIENCIA
g

SUJETO hiAco

ADAPTACION
POSITIVA



Organizaciones RESILIENTES /
Escuelas ®iLenTes

Jsinas RESILIENTES




Resiliencia Sociocultural

v  Adversidad

v Proceso de interaccion dinamica
v"Adaptacion

v NIVELES @GruraL/ COM;NITARIO/ socr_AL)
vUSINAS o ESPACIOS RESILIENTES
v PRINCIPIOS MOVILIZANTk‘S

Resili 'ural: “Capacidad emocional, cognitiva y sociocultural de personas y/o grupos para reconocer,
enfrentar y transformar constructivamente situaciones causantes de sufrimiento y/o dafio que amenazan su desarrollo”



ORGANIZACION:

Grupo social integrado por personas, tareas y admmlsfmcmn
que forma una estructura sistematica de relaciones de ,
interaccion, para producir bienes y/o servicios para satisfacer
las necesidades de una comunidad dentro de un entorno y asi
alcanzar su propésito, su misién y lograr metas y ob jetivos por
medio de la gestidon de los recursos humanos.

[Teor'ias de la Administracion |
. ( 4 > _| Cientifico-racional-burocratico,
aradigmas Social, Cultural, Ecoldgico

“Resiliencia y R
Sociocultural

Las Organizaciones pueden actuar como Espacios Resilientes, si lo proponen y articulan con otras.

odelos Miradas




[ PRINCIPIOS MOVILIZANTES]

Factores constituyentes y mecanismos

socioculturales
I Valores \ l

1 \ Pertenencia |
Humor J
social culturs Capacidad de |
Salud S A comunicacion
comunitaria - 7
_ Yy expresion

Solidaridad Identidad |

..; cultural I Educacion

R A Energia

cultural




FUENTES con la Resiliencia Sociocultural

YO SOY
YO TENGO
YO PUEDO
YO ESTOY
YO HAGO

e

Nosotros somos

Nosotros tenemos
Nosotros podemos
Nosotros estamos
Nosotros hacemos




