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FORMACION:
APROXIMACION CONCEPTUAL
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Proceso sistematico de
adquisicion de actitudes,
conceptos, conocimientos,
funciones o destrezas que
dan lugar a una mejora
continuada de los niveles de
rendimiento laboral (Garcia,
Rubio y Lillo, 2003).

Es el conjunto de acciones
planificadas de capacitacion
gue facilitan la mejora del
desempeno del puesto de
trabajo (Guilléen y Guil, 1999).

PSICOLOGIA
DEL TRABAJO




La formacion Implica
relaciones entre las
personas. El enfoque
clinico de la formacion les
dira a los formadores
como formar, y les dira
también que estén muy
atento a la interaccion
permanente entre lo que
tiene que ver con el orden
del deseo, de lo afectivo,
del odio, del miedo, de la
culpa, de la angustiay
también lo que surge del
Inconsciente y lo que tiene
gue ver con lo intelectual
(Filloux, 1996).

PSICOANALISIS
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Implica la adquisicion de
conocimientos, actitudes y
conductas frecuentemente
asociados a un campo
profesional especifico (Alanis,
2000).

Cuando se habla de formacion
se habla de formacion
profesional, de ponerse en
condiciones para ejercer
practicas profesionales. Esto
oresupone, obviamente,
muchas cosas: conociminetos,
nabilidades, cierta
representacion del trabajo a
realizar, de la profesion que va
a ejercerse, la concepcion del
rol, laimagen del rol que uno
va a desempenar, etc. (Ferry,
1997) i




La Paidela es |la formacion en
el sentido griego y platdnico.
Se trata de un proceso de
construccion consciente del
ser humano que se realiza de
la misma manera en que un
alfarero trabaja con arcilla. La
formacion entendida como
paideia es, por el lado del
educando, un proceso de
perfeccionamiento, de
desarrollo evolutivo; por el
lado del educador, es
transmision de
conocimientos, trabajo de
modelado, conduccion.

(Yuren, 2000).
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Hegel entiende la formacion
como Bildung (construccion,
configuracion). La educacion
entendida como formacion
(bildung) implica que la
persona:

Se apropie de las normas y
los 6rdenes institucionales
existentes y los cumpla.

Se apropie de la cultura de su
tiempo.

Se configure a si misma como
sujeto en virtud de que crea,
recrea o renueva la culturay
los 6rdenes sociales. (Yureén,

2000).
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LA FORMACION BAJO LA
PERSPECTIVA DE LOS DIRECTORES
DE FORMACION EN LAS EMPRESAS

(MORENO, 2005)

e /8% consideran que
profesionalidad es sinGbnimo
de formacion

39%0 consideran que
Instruccion (dar a conocer
técnicas de trabajo) es
sinonimo de formacion.

En la pregunta abierta
aparecen los terminos:
desarrollo profesional,
cualificacion profesional,
capacitacion, entrenamiento
y traspaso de conocimientos
técnicos.
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CONSTRUCTO
PRACTICO-METODOLOGICO

La formacion docente es
un proceso mediante el
cual el profesional de la
docencia se ponen en

condiciones para ejercer
su profesion, siendo
estas condiciones, los
conocimientos y las
habilidades requeridas
para el proceso de
ensenanza-aprendizaje.




> TIPOS DE FORMACION

e Formacion vs.
Perfeccionamiento
(Moreno, 2005).

e Formacion inicial vs.
Formacion continua
(Imbernon, 1997 y 1998)




NECESIDADES
FORMATIVAS

. j_a deteccion de necesidades
de formacion ha estado,
normalmente, orientada a
la deficiencia.

Necesidad formativa =
desempeno deseado -
desempeno presente o

actual
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La deteccion de
necesidades orientadas a
la oportunidad, enfatiza
la urgencia de ampliar el
concepto de necesidad
de formacion con el

objetivo de apresar
todas circunstancias que
se dan y que se daran en
el puesto de trabajo en
un futuro mas o menos
Proximo.




DIMENSIONES DE LAS
NECESIDADES DE FORMACION

deficiencia vs. Necesidades
orientadas a la oportunidad.

Necesidades reales vs.
Necesidades sentidas.

Necesidades derivadas de
una loégica inductiva vs.
Necesidades derivadas de
una logica deductiva.




e Las diferentes dimensiones
de las necesidades de
formacion nos obligan a
tomar decisiones que
Impactan el proceso
metodoldgico a seguir en su
Identificacion.

e v. gr. (1) Las necesidades
sentidas conducirian a
utilizar instrumentos como
el cuestionario o el grupo de
discusion, mientras que las
necesidades reales nos
conducirian a utilizar la
entrevista de incidentes
criticos
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e v. gr. (2) Las necesidades
derivadas de una logica
deductiva nos ubicarian en
técnicas de corte
cuantitativo y nos obligarian
a utilizar una teoria, una
perspectiva téorica o un
modelo tedrico de
referencia, tal seria el caso
del cuestionario.

e v. gr. (3) Las necesidades
orientadas a la oportunidad
conducirian a utilizar
téecnicas como el método
delphi.
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Las diferentes
dimensiones de las
necesidades de
formacion y la
repercusion que cada
una de ellas tiene en el
diseno metodologico

utilizado para la
deteccion de las mismas,
nos obliga a construir
modelos que integren
dichas dimensiones,
antes de inciar un
proceso de investigacion.




V. gr. Modelo para el
estudio de las
necesidades formativas
en los ambitos de la
Innovacion educativa
(Barraza y Gutiérrez,
2004)

Centrado en las
necesidades sentidas por
los propios beneficiarios
de los procesos de
formacion (Kaufman,
2000).




e De marcha deductiva
(Kaufman, 2000) ya que se
apoya en la estructura
analitica propuesta por
ANUIES (2003) que conduce
a identificar las dimensiones
constitutivas y por ende los
ambitos donde se
desarrollan los procesos de
Innovacion.

Con orientacion a la
deficiencia (Agut, 2003), ya
que se considera el desfase
entre el conocimiento que se
posee en este momento y el
que se debiera poseer segun
la percepcion de los propios
encuestados.
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CUESTIONARIO

e Necesidades orientadas
a la deficiencia.

s . Necesidades sentidas.

e Necesidades derivadas
de una légica inductiva.

e Necesidades derivadas
de una loégica deductiva.
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e Un cuestionario consiste
en un comjunto de
preguntas respecto a
una o mas variables gue
se van a medir.

Las preguntas pueden
ser abiertas y cerradas;

éstas ultimas pueden ser
dicotomas,
multicotomas, con
escalamiento tipo lickert,
comparacion de pares,
etc.




_'f. e Necesidades sentidas.
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Jesus Ibanez desarrollo la
metodologia del Grupo de
Discusion desde una
perspectiva estructural en la
que el investigador opera
COMO un sujeto en proceso -
INMerso en su objeto de
estudio- (Lara y Rojas,
2002).

Se caracteriza por tener un
enfogue no directivo, lo que
libera el uso de la palabra.
Los participantes
encuentran en la sesion un
espacio abierto para la
conversacion, en el que se
expresa mas el habla
colectiva que la voz
Individual.




- La apertura y la no-
directividad son los
dispositivos de
produccion del discurso
- El microgrupo expresa
la estructura del
macrogrupo
- El discurso grupal es la
materia prima para el
analisis y la
Interpretacion
- El lenguaje se analiza
en su funcion estructural
(no solo en la
referencial)




e El local donde se realiza
la sesion del grupo es un
recinto cerrado hacia
fuera y abierto hacia
adentro.

e Se recomienda no mas
de una hora y media de
duracion de la sesion.

e |banez menciona cuatro
participantes como
minimo y diez como
maximo. (Russi, 1999)

e El moderador no controla
la palabra sélo propone
los temas que se van a
discutir en el grupo.
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GRUPO FOCAL

Necesidades orientadas a la
deficiencia.

Necesidades orientadas a la
oportunidad.

Necesidades sentidas.

Necesidades derivadas de
una logica inductiva
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Estrategia de investigacion de
caracter cualitativo denominada
“Focus Group” (Namakforoosh,
2002), o traducida como Grupo
de Enfoque (Loera, 2000) o
Grupo Focal (Hair, Bus y Otinau,
2004).

La investigacidon con grupos
focales es un proceso formalizado
de reunir a un grupo pequeno de
personas para una discusion
espontanea e interactiva de un
tema o concepto. Los grupos
focales constan de seis a 12
personas, guiadas por uno o dos
facilitadores profesionales,
llamados moderadores, en una
discusion no estructurada que
dura entre 90 minutos y dos
horas. (Hair, Bus y Otinau, 2004)




e La entrevista con grupo focal
tiene sus origenes en la
evaluacion de la respuesta
de las audiencias a los
programas de radio en 1941
por Robert K. Merton (Lewis,
2004),

Algunos estudios reguieren
que se convogue a varios
grupos (de 3-4).

Una entrevista con grupo
focal debe Incluir menos de
diez preguntas, a menudo
serian alrededor de cinco o
sels

Las preguntas son no
estructuradas o abiertas.
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GRUPO DE DISCUSION
VS. GRUPO FOCAL

GRUPO FOCAL

GRUPO DE
DISCUSION

OBJETO DE
ESTUDIO

Test de
porductos
comunicativos

Comprension
de los
procesos
soclales

CONCEPCION
DEL LENGUAJE

Las palabras
solo son
significados

Las palabras
Implican
sentidos mas
alla de sus
significados

JUEGO DE
LENGUAJE

Estimulo-
respuesta

Conversacion

APROXI -
MACION

Focus

Opening

MODERACION

Directiva

No directiva

UNIDAD DE
PRODUCCION
DE LA
INFORMACION

Individuo

Grupo

; 1




ENTREVISTA DE
INCIDENTE CRITICO

e Necesidades reales.

e Necesidades orientadas
a la deficiencia.

e Necesidades derivadas
de una logica inductiva.
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e Tecnica introducida por
Flanagan (1954), es el mas
antiguo de los
procedimientos de analisis
de puestos (Martin, Rubio y
Lillo 2003).

El objetivo de esta técnica es
determinar, generalmente
mediante una entrevista con
los trabajadores o sus jefes
Inmediatos, los llamados
INncidentes criticos, es decir,
aquellos comportamientos
laborales que permiten
diferenciar entre un
rendimiento adecuado o
Inadecuado.
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Se pide a la persona que piense
en varias situaciones
Importantes en el trabajo en
las que las cosas salieron mal,
luego se le pide gue describa
esas situaciones, narrandolas
con todo detalle o
respondiendo a preguntas del
tipo:

cgué hizo que llegase a esa
situacion?

¢guiénes intervinieron?

¢ gqué penso usted en esa
situacion?

¢;cual era su papel?
cquée hizo usted?
¢gué resultado se produjo?

sgqueé conocimientos o
habilidades le hubieran
permitido lograr un mejor
resultado?




METODO DELPHI

oportunidad.

- ® « Necesidad derivada de
una logica inductiva.

i, \ I I !
PPOPDPOPOPOEOPOES




Consulta a un grupo de
expertos en forma individual
por medio de la interaccion
sucesiva de un cuestionario
apoyado por los resultados
promedio de la ronda
anterior a fin de generar
convergencia de opiniones.

ElI meéetodo DELPHI fue
primero disenada por Ila
RAND CORPORATION en
U.S.A. en la década de los
anos 40 con fines militares.
Se origin0O como un meétodo
para obtener opinidn de
expertos mediante un
proceso de comunicacion
estructurado. (Astigarraga,
2005).




=
=
=
®
=
N
= 4
°
®
a
=
. 8
-
: @
= J
°
-
2
= 9
. B
. &
2

=

N

=

ANONIMATO: no deberia haber
contacto fisico entre los
participantes, pero el
administrador de la encuesta si
puede identificar a cada
participante y sus respuestas.

ITERACION: se pueden manejar
tantas rondas como sean
necesarias.

RETROALIMENTACION
CONTROLADA: los resultados
totales de la ronda previa no
son entregados a los
participantes, s6lo una parte
seleccionada de la informacion
circula.

RESULTADOS ESTADISTICOS:
la respuesta del grupo puede
ser presentada
estadisticamente (promedios y
grado de dispersion).
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La formacion del grupo de
expertos que disenara el
cuestionario.

La seleccion de los
participantes (expertos y
no expertos en el tema
especifico de la encuesta).

El cuestionario es circulado
entre los participantes
(Primera Ronda).

Las respuestas son
analizadas, pudiendo
Incluso solicitarse las
aclaraciones necesarias a
los participantes y se
prepara un segundo
cuestionario.




5.- El segundo cuestionario es
circulado entre los
participantes, pudiendo
ellos re-evaluar su opinion
a la luz de las opiniones de
los otros participantes.

Se pueden realizar tantas
Rondas como sean
necesarias hasta notar que
las opiniones se han
consolidado.

Finalmente, la informacion
es compendiada y
presentada, indicando los
valores promedio y su
dispersion, y es analizada
por grupos de expertos.
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TALLER DE ANALISIS
FUNCIONAL

e Necesidades derivadas
de una légica inductiva.

e Necesidades sentidas.

e Necesidades reales.
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e Es una técnica gue se
utiliza para identificar las
competencias inherentes
a una funcion
profesional.

Se Inicia estableciendo el
propadsito principal de la
funcidn productiva o de

servicios bajo analisis y
se pregunta
sucesivamente que
funciones hay que llevar
a cabo para permitir que
la funcion precedente se
logre.




e La redaccion del
proposito principal,
proposito clave, o
funcidn clave de la
empresa, se suele
elaborar siguiendo la
estructura:

Verbo + Objeto + Condicion

se expresa mediante un
mapa funcional o arbol
de funciones (funcion
clave, funciones
principales, funciones
basicas y Subfunciones.
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El analisis funcional se
aplica de lo general a lo
particular.

El analisis funcional debe
iIdentificar funciones
delimitadas

El proceso de
desagregacion (desglose)
de las funciones se hace
siguiendo la logica de
causa-efecto

Debe cuidarse a lo largo de
la elaboracion del mapa
funcional, la relacion entre
las funciones y el

proposito clave




e Identificar al grupo de
expertos.

e Informar al grupo de
expertos.

e Determinar el propadsito

fundamental.

e Elaborar el mapa
funcional.
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