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1. LA PROGRAMACIÓN EN FORMACIÓN.

Formación y aprendizaje son dos procesos muy relacionados pero que conviene diferenciar:

a) El aprendizaje es un proceso por el que se origina o modifica una actividad como reacción ante una situación dada, siempre que esta modificación no se explique por las tendencias naturales de respuestas como la maduración o los estados temporales del organismo (fatiga, drogas..). Esta concepción implica que:

· Con el aprendizaje la persona experimenta un cambio relativamente permanente, ya sea en sus conocimientos, sus habilidades o en sus actitudes o creencias.

· El aprendizaje exige un comportamiento activo del sujeto ante unos estímulos, esto es, se aprende haciendo o actuando.

· El aprendizaje es un proceso no directamente observable, es interno a la persona. Por tanto lo inferimos a partir de la observación de sus conductas.

b) La formación es un proceso sistemático e intencional que tiene por finalidad producir algún cambio deseado (aprendizaje). Por tanto, es un proceso más amplio que el de aprendizaje:

· Exige un proceso de aprendizaje, por lo que todos los elementos que definen aquél deben están presentes en la formación (presentación de estímulos o actividades, actividad/experiencia por parte del sujeto, cambio en el sujeto).

· Requiere un aprendizaje intencional, es decir, dirigido a conseguir unos objetivos previamente establecidos ya que se pretende un cambio deseado en el sujeto.

No todo aprendizaje es formación pero sí que toda formación exige un aprendizaje por lo que es más amplia que éste y exige:

a) Establecer unos objetivos o finalidades previas que orienten el aprendizaje.

b) Una planificación sistemática de los elementos que componen el aprendizaje intencional.

Programar , planificar, organizar es un proceso sistemático y racional para prever la dirección que nuestra labor y dar coherencia a todas las variables de las acciones formativas: objetivos, actividades, evaluación...

1.1. ELEMENTOS O FASES DE LA PROGRAMACIÓN.
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1.2.  NIVELES DECISIONALES EN EL DISEÑO DE LA FORMACIÓN.

La elaboración de un diseño formativo dentro de una organización implica tomar una serie de decisiones a tres niveles funcionales distintos:

Nivel 1. Dirección de formación. Establece las directrices generales de la política de formación de la organización, estableciendo las orientaciones básicas que guiarán los programas de formación (macrodiseño de la formación): decisiones de priorización de unas u otras necesidades de formación y análisis de las posibilidades de la organización para desarrollar el programa necesitado.

Nivel 2. Gestión de la formación: Planificación de programas. Se plantean las mismas cuestiones que en el nivel anterior pero con mayor detalle y precisión, es decir, se crea el programa específico de la formación que orientará los cursos de formación.

Nivel 3. Docencia: Programación Didáctica y Sesiones Instructivas. Decisiones del docente o monitor para orientar directamente el proceso de enseñanza/aprendizaje.

Todos los elementos de cualquier intervención (objetivos, sujetos, recursos..) están presentes en cada nivel, pero el contenido y el tipo de respuesta difiere según el nivel decisional. Por ejemplo, para el apartado de "sujetos" (para quién la formación), las responsabilidades de cada uno son:

· Nivel 1: Determinar las características y nº de potenciales receptores de la formación (según las necesidades de la organización y su política de formación).

· Nivel 2: Formar los grupos de aprendizaje (establecer criterios y procedimientos de selección, número y naturaleza de su composición) y promover una política motivacional hacia la formación.

· Nivel 3: Guiar y orientar el aprendizaje del grupo diana, lo que exige dominar las técnicas y estrategias en dinámica de grupos de aprendizaje.

Por ello la formación que necesitarán los responsables de la formación será diferente según su nivel de responsabilidad:

· Niveles 1 y 2: Conocer técnicas de selección de grupos, ventajas e inconvenientes, tipos de grupos según número y características, etc.

· Nivel 3: formación práctica en técnicas de conducción de grupos.


NIVEL 1

POLÍTICA DE FORMACIÓN

(DIRECCIÓN)
NIVEL 2

PROGRAMA DE FORMACIÓN

(GESTIÓN)
NIVEL 3

SESIÓN DE INSTRUCCIÓN

(DOCENCIA)

OBJETIVOS

(para qué)
(Basada en el análisis de necesidades formativas)

Metas de la formación.

Objetivos generales del plan de formación.
a) Especificación de objetivos, en términos de competencias profesionales.

b) Secuenciación de objetivos:

· Lineal: los objetivos intermedios tienen relación secuencial para la adquisición del objetivo general (todos son obligatorios). Vertical (jerarquizados). Paralelo (no hay prioridad).

· Circular: los objetivos intermedios representan la adquisición del objetivo general a un nivel de profundidad y dominio diferente.

· Ramificado: Núcleo común de objetivos para todos los sujetos y unos objetivos de especialización según necesidades específicas de formación.
Objetivos pedagógicos. Traducir las competencias profesionales a niveles de conocimientos y habilidades.

CONTENIDOS

(sobre qué)
Contenidos o tópicos generales del plan de formación (dependen de los objetivos propuestos).
Núcleos temáticos para cada programa.
Contenidos específicos de cada sesión instructiva.

SUJETOS

(para quién)
Características y nº de potenciales receptores (depende de los resultados del análisis de necesidades).
a) Perfil de los destinatarios: niveles de conocimientos, habilidades y actitudes; aptitudes generales y específicas deseables; condiciones profesionales (titulación, experiencia laboral..) y rasgos personales imprescindibles o aconsejables.

b) Criterios de selección: características según niveles de entrada, interés...

c) Formación de grupos. Horizontal (similar situación jerárquica) o Vertical.

d) Nº asistentes (en función de las técnicas de enseñanza).

e) Política motivacional. Despertar la necesidad de participación:

· Dar a conocer objetivos del programa, beneficios para la organización y personales.

· Solicitar su opinión y participación en la determinación de objetivos y contenidos (facilita adecuación a necesidades, expectativas, clima de participación y responsabilidad).

· Facilitar y potenciar la aplicación de la formación recibida.
"Grupo Diana":

· Adultos en situación laboral.

· Evaluación inicial para conocer sus características.

Técnicas de conducción de grupos.

ESTRATE-GIAS METODO-LÓGICAS O DIDÁC-TICAS

(Cómo)
Procedimiento general:

· Teórico (curso, seminarios, conferencias..).

· Práctico: Formación en puesto de trabajo.

· Mixto.
Selección de técnicas para trabajar los objetivos:

· Expositivas

· De grupo
Técnicas didácticas de planificación, desarrollo y salida:

· Aplicación

· Ejercicios, actividades.

MEDIOS

(con qué)
Determinar los recursos materiales y humanos intra o extraorganización.
· Humanos. Selección del profesorado: conocimientos teóricos; dominio práctico; habilidades pedagógicas.

· Materiales: criterios de elaboración.
Elaborar material de apoyo para cada sesión:

· Audiovisuales, transparencias

· Casos, etc.

CONTEXTO

(dónde)
Dentro o fuera de la organización.
Selección del lugar según metodología didáctica y nº sujetos por grupo:

· Amplitud del espacio.

· Mobiliario.

· Luminosidad y acústica.

· Disposición del material.
(Muy determinado por el nivel 2). Disposición específica del mobiliario y recursos materiales según:

· Objetivo de la sesión

· Técnica didáctica, etc.

TEMPORALIZACIÓN

(cuándo)
Tipo de formación:

· Intensiva

· Espaciada.
Determinar:

· Duración.

· Calendario.

· Distribución según objetivos y contenidos.
Distribuir el tiempo de cada sesión instructiva.

COSTE

(cuánto)
Presupuesto General (equilibrio entre lo que debe hacerse según necesidades formativas y lo que puede hacerse según presupuesto).
Especificación y seguimiento por programa.
Ajuste de la sesión al presupuesto y decidir el material a emplear.

EVALUACIÓN

(cuán bien)
Valoración de la política y plan de formación.

Evaluación del impacto de la formación en la organización (calidad/mejora de servicios y rendimientos organizativos)
Evaluación del programa y su efectividad: mejora de los comportamientos profesionales en el puesto de trabajo, razones de la no transferencia, necesidades formativas por cubrir.
Evaluación de los aprendizajes (eficacia):

· Inicial

· Formativa

· Sumativa

ANÁLISIS DE TAREAS DE LOS RESPONSABLES DE FORMACIÓN
NIVEL 1

DIRECCIÓN
NIVEL 2

GESTIÓN
NIVEL 3

DOCENCIA

A) Definir política de formación e integrarla en la política y planes generales de la organización (sobre todo en recursos humanos):

· Establecer itinerarios profesionales.

· Establecer política y clima motivacional hacia la formación.

· Asegurar coherencia con políticas de recursos humanos.

B) Elaborar planes de formación:

· Diagnosticar y priorizar necesidades de formación.

· Establecer objetivos generales y directrices generales de intervención.

· Favorecer desarrollo/investigación de tecnología formativa aplicada.

C) Evaluar el impacto de la formación y promover la evaluación en los otros niveles:

· Elaborar criterios de evaluación de impacto.

· Desarrollar la investigación evaluativa.

· Apoyar la evaluación en los otros niveles.

D) Elaborar presupuestos y costes de la formación:

· Establecer criterios asignación presupuestaria.

· Calcular costes de formación.

· Realizar seguimiento de la gestión económica de la formación.

· Analizar eficiencia de la formación.

E) Gestionar el área de formación:

· Elaboración criterios y selección de personal.

· Marketing interno/externo de la formación.

· Desarrollar recursos de formación.

· Valorar ofertas externas de formación.

· Elaborar memoria de formación.
A) Analizar necesidades específicas de formación:

· Establecer perfil de necesidades formativas en términos de conocimientos, habilidades y actitudes profesionales.

B) Favorecer clima favorable a la formación y desarrollar estrategias/recursos para la transferencia de lo aprendido al puesto de trabajo.

C) Planificar y diseñar programas de formación:

· Establecer objetivos y contenidos de programas.

· Establecer perfiles destinatarios.

· Seleccionar metodología, temporalización, recursos, contexto de los programas.

· Estimar costos del programa.

D) Implementar y hacer seguimiento del programa:

· Seleccionar usuarios.

· Seleccionar monitores/formadores.

· Coordinar formadores.

· Valorar programa mientras transcurre, realizar ajustes oportunos.

E) Evaluación del programa:

· Evaluación del diseño y su ejecución.

· Evaluación efectos: transferencia al puesto de trabajo.

· Valoración de la gestión económica.

· Elaborar informes de evaluación.
A) Planificar la intervención instructiva:

· Establecer objetivos de cada sesión.

· Programar sesión según metodología y técnicas de enseñanza a utilizar.

· Preparar materiales de apoyo: escritos, audiovisuales...

B) Realizar sesión instructiva:

· Adecuar su planificación al grupo.

· Motivar y liderar al grupo.

C) Evaluación de la sesión y de sus resultados:

· Evaluación de aprendizajes: inicial, formativa, sumativa.

· Autoevaluación de su intervención.

D) Elaborar informes de su actuación.

2. FORMULACIÓN DE OBJETIVOS

Concebir la formación como una actividad consciente e intencional implica que actuamos sabiendo a dónde queremos ir, qué es lo que deseamos conseguir, es decir debemos haber enunciado los objetivos que esperamos alcanzar con las actividades formativas para que cumplan la función de guiar y orientar el diseño del programa y las actividades concretas de enseñanza/aprendizaje.

Evolución histórica la redacción de objetivos:
· Al principio los objetivos educativos se vinieron formulando en torno a los contenidos, es decir, haciendo referencia a "sobre lo que versaría la formación". Por ejemplo: "características de la maquina X"; "normativa referente a la jubilación", etc.

· Posteriormente, reconociendo el proceso de comunicación y en un afán de personalizar la relación educativa, se comenzaron a formular centrados en la actividad que debe hacer el profesor: "explicar el funcionamiento de la maquina X", "enseñar la normativa referente a..."
· Actualmente se enfatiza el valor de los procesos de aprendizaje (actividad de los sujetos que reciben la formación), por lo que los objetivos se formulan centrándose en el sujeto que aprende, más concretamente en los productos que se espera que exhiban después del aprendizaje: "después de la formación el sujeto debe ser capaz de detectar las causas más frecuentes de un mal funcionamiento de la máquina X", "aplicar la normativa vigente en los casos de..."
Por tanto, un objetivo educativo es aquel enunciado que describe la conducta final que se espera que el sujeto exhiba como resultado de haber realizado la formación.
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El establecer objetivos da racionalidad a la práctica formativa porque se tiene más posibilidades de racionalizar los medios adecuados para conseguirlos. Todas nuestras decisiones formativas (metodología, técnicas y actividades...) deben tomar siempre como referente ineludible los objetivos de formación que se pretendan.

Así pues, las FUNCIONES de los objetivos son:

1. Informan sobre la finalidad del curso. En la motivación del adulto es importantísimo el conocimiento de "qué es lo que se pretende" y el grado de significación personal y/o profesional. El conocimiento de los objetivos aumenta el rendimiento del aprendizaje porque permite:

· Adecuar las expectativas del alumnado a los objetivos del curso, reduciendo malos entendidos entre lo que "se espera" y lo que "se da". Por ello el monitor, en cada sesión debe comunicar los objetivos y negociarlos con el grupo para ajustarse a sus características y necesidades.

· Adecuar las estrategias de aprendizaje de los alumnos, ya que éstas serán diferentes según los objetivos que se pretendan.

2. Guían todas las decisiones instructivas, ya que:

· Ninguna técnica es en sí eficaz, sino que depende de los objetivos pretendidos.

· Todas las técnicas implican unas acciones de entrada para preparar a los sujetos y establecer unas relaciones y ambiente que favorezcan el aprendizaje.

3. Suponen la base para valorar la eficacia de las acciones formativas, ya que es necesario comparar los resultados finales alcanzados con aquellos que se pretendían alcanzar (objetivos).

2.1.  Niveles de concreción de los objetivos.

2.1.1. Objetivos Generales

Indican las metas finales que se pretenden con la enseñanza. Se caracterizan por:

a) Expresan las competencias generales de la ocupación.

b) Formulación muy amplia y global, referida a resultados generales y complejos que se pretenden alcanzar.

c) Su formulación incluye el "quién" (el alumno) y el "qué" (verbo).

d) A partir de ellos se elaboran los objetivos específicos.

e) No proporcionan directrices claras y precisas para el diseño de actividades de enseñanza/aprendizaje más adecuadas.

f) Se ubican dentro de un módulo formativo.

Ej.. En un curso de Técnicas culinarias: Preparar y presentar elaboraciones básicas y platos elementales.

2.1.2. Objetivos Específicos

Expresan logros parciales hacia el dominio del objetivo general. Indican el perfil de conocimientos y habilidades que deberían mostrar los asistentes al final del curso.

a) Son más concretos que los anteriores y para ser útiles en las decisiones sobre metodología, temporalización, recursos, etc. deben contemplarse estos criterios en su formulación:
· Claridad. Sentido y significado unívoco.

· Conciso. Lo más breve posible, en un simple párrafo y sin retórica.

· Completo. Expresar toda la capacidad a desarrollar. Ej.: "Capacidad para comunicar por escrito las ideas de forma correcta" en vez de "capacidad para escribir" o "capacidad para escribir correctamente".
b) Su formulación requiere un proceso de análisis de "descomponer" el objetivo general en aquellos intermedios  necesarios, lo que exige un previo "análisis de tareas" y "análisis de las características de los sujetos potenciales de formación". 

c) Se ubican en una de contenido o  unidad didáctica e incluso una sesión.

d) Siempre determinan: el quién (alumno); qué (verbo activo) y el cómo (manera de, recursos, técnicas..).

Ej.: Analizar y efectuar operaciones de acabado de elaboraciones culinarias de acuerdo con su definición, estado o tipo de servicio, para responder a una óptima comercialización.
2.1.3. Objetivos Criteriales u Operativos

Son los que más directamente guían el proceso de enseñanza/aprendizaje, y son imprescindibles sobre todo en el momento de la evaluación de resultados. 

Puesto que el aprendizaje es un proceso interno, necesitamos saber si éste se ha producido mediante alguna actividad visible del alumno. Un objetivo criterial permite demostrar la consecución de objetivos específicos ya que expresa los que el sujeto debe hacer y bajo qué condiciones.

Para "operativizar" objetivos es preciso tener en cuenta:

1. Los objetivos específicos de que se trate.

2. Los contenidos, objeto de aprendizaje por los alumnos. La estructura de la taxonomía seleccionada.

3. Unos criterios mínimos para su formulación:

a) Conducta final observable, para así poder ser evaluada. También se necesitan verbos de acción, pero a diferencia de los empleados en los específicos, aquí deben referirse a conductas directamente observables.
Describir, clasificar, manipular, interpretar, resolver, seleccionar, comparar, organizar, etc. en vez de comprender, capacitar, conocer, tomar conciencia, saber...

b) Condiciones y/o contenido de realización de dicha conducta.
"Dada una lista de...(contenido)... el sujeto debe..."

"A partir de un problema sobre.... (contenido) ...el sujeto debe..."

c) Criterios de valoración de la actividad, es decir, el nivel de perfección o corrección que debe presentar para darla por satisfactoria (y con ello, el objetivo alcanzado) así como el margen de error, en el caso de que se permita.
Ej.: Describir y justificar tipos de guarnición/decoración posibles, clasificándolos según las elaboraciones que acompañan, clases de servicio y, en su caso, modalidad de comercialización.

A continuación, se ofrece una clasificación de verbos de acción observables referidos a las principales funciones intelectuales:

FUNCIÓN INTELECTUAL
CONDUCTAS (VERBOS DE ACCIÓN OBSERVABLES)

ATENCIÓN
Observar, ver, leer, escuchar...

REFLEXIÓN
Analizar, contar, medir, calcular, relacionar, ordenar, agrupar...

ADQUISICIÓN
Conocer (memorizar) hechos específicos, técnicas, teorías y estructuras, vocabulario; comprender,  interpretar, comprobar, afirmar/negar, resumir...

EXPRESIÓN (CREATIVA)
Preguntar/ampliar, rectificar, perfeccionar/completar, cambiar, imaginar, proyectar, inventar/crear....

EXPRESIÓN (COMUNICATIVA)
Describir, explicar, definir, demostrar, dibujar, obrar...

APLICACIÓN PRÁCTICA
Valorar, elegir, reproducir, aplicar, utilizar, realizar, construir...

Ejemplo de Formulación OBJETIVOS CRITERIALES

CONDICIONES
A partir de una llamada telefónica recibida, deberán ser capaces de:

CONDUCTA
Usar la centralita de la empresa y pasar la llamada a la persona o departamento más apropiado.

CRITERIO DE VALORACIÓN
Deberán conectar un 80% de las llamadas correctamente.

EJEMPLO DE NIVELES DE CONCRECIÓN DE OBJETIVOS:
OBJETIVO GENERAL: CONOCER PROCEDIMIENTOS DE GESTIÓN DE PRESTACIONES.

OBJETIVOS ESPECÍFICOS:
a) Ser capaz de conocer las distintas fases del procedimiento.

b) Conocer todos los impresos que intervienen en cada fase.

c) Saber cumplimentar los impresos correspondientes a cada fase.

d) Conocer los datos exigibles en cada fase.

OBJETIVOS CRTERIALES (respecto a "a" y "d"):

1. Dándole un expediente incompleto deberá ser capaz de informar correctamente sobre la fase en que se encuentra y, en su caso, las fases que le faltan hasta su resolución final.

2. Dándole todos los impresos que intervienen en el procedimiento deberá ser capaz de clasificarlos según las fases a que corresponden sin ningún error.

3. Dándole una solicitud de prestación, deberá determinar si está debidamente cumplimentada o qué datos le faltan e impresos que se deberían cumplimentar.

4. Presentándole un expediente deberá reconocer si se puede o no pasar a la fase siguiente de tramitación.

2.2. OBJETIVOS DE FORMACIÓN Y OBJETIVOS PEDAGÓGICOS.

a) OBJETIVOS DE FORMACIÓN.
Son los que deben formularse a nivel de la planificación y gestión del programa de formación (nivel 2). Se formulan en términos de competencias o conductas profesionales que el sujeto debería dominar tras el programa.

b) OBJETIVOS PEDAGÓGICOS O DE APRENDIZAJE.
Son los que formula el docente (nivel 3) para orientar cada sesión o unidad de instrucción. No necesariamente se refieren a situaciones de trabajo sino a conductas observables en clase, es decir, lo que deben saber o saber hacer como resultado del aprendizaje inmediato en las sesiones.

Tanto los objetivos de formación como los pedagógicos deben formularse en los tres niveles de concreción expuestos.

Ejemplo de OBJETIVOS DE FORMACIÓN (centrados en la competencia profesional)

de un programa para SECRETARIAS/RECEPCIONISTAS en una empresa inmobiliaria

OBJETIVO GENERAL:

CAPACITACIÓN DE NUEVAS SECRETARIAS EN LAS TAREAS Y NORMAS ESPECÍFICAS DE LA EMPRESA

OBJETIVOS ESPECÍFICOS:

(TAREA: Hacer y recibir llamadas telefónicas relativas al negocio de la empresa).

1. Conocer el trabajo realizado en la oficina y el trabajo de cada empleado en ella.

2. Conocer el número de extensión del personal clave.

3. Utilizar adecuadamente el tipo de centralita que se usa en la empresa.

4. Responder con voz agradable, dicción clara, paciencia y cortesía.
(TAREA: Redactar y confeccionar cartas. Mecanografiar cartas e impresos).
1. Conocer los principios básicos de la gramática.

2. Conocer las normas y reglas específicas de la empresa para la correspondencia, modelos de formatos.

3. Expresión correcta de ideas por escrito.

4. Mecanografiar 50p/m y con bajo nivel de errores.


OBJETIVOS CRITERIALES:

1. Dándole cualquier forma de contacto posible con un posible cliente (visitas, llamadas) que requieran un contacto personal y verbal, deberán ser capaces de: dar información, explicar procedimientos, resolver dudas o quejas de los clientes, manteniendo siempre un tono de voz agradable, un sentido del respeto, tacto, paciencia y educación.

2. Dándole cualquier llamada telefónica deberán ser capaces de: usar la centralita de la empresa y pasar la llamada a la persona o departamento más apropiado. Deberán conectar un 80% de las llamadas correctamente al primer intento.
1. Dándole instrucciones verbales sobre contenidos de una carta, deberán ser capaces de redactarla: de forma adecuada, respetando las normas de la empresa para la correspondencia oficial, con texto gramaticalmente correcto y bien construido. Las normas de la empresa deben observarse a la perfección, y el estilo y estructura debe presentar un nivel de secundaria.

2. Mecanografiar un texto referente a cuestiones de la empresa, con una amplitud de aprox. 200 palabras, a una velocidad de 50p/m, con un máximo de 8 errores.


Ejemplo de OBJETIVOS PEDAGÓGICOS (centrados en el aprendizaje)

de una sesión sobre "Objetivos de Formación" en un curso de "Formador de Formadores"

OBJETIVO GENERAL: SABER FORMULAR OBJETIVOS

OBJETIVOS ESPECÍFICOS:

1. Conocer las características que definen un objetivo educativo.
2. Distinguir entre objetivos generales, específicos y operativos.
3. Formular objetivos con diferentes niveles de concreción.

OBJETIVOS CRITERIALES:

1.1. Dándole una serie de enunciados, debe identificar todos aquellos que se refieren a objetivos pedagógicos.

1.2. Definir correctamente lo que es un objetivo pedagógico, identificando los elementos esenciales que lo caracteriza.
2.1. Dándole una lista de objetivos, debe identificar correctamente los generales, específicos y operativos.

2.2. Señalar como mínimo dos diferencias entre objetivos específicos y operativos.

2.3. Dándole un listado de verbos, debe identificar aquellos que no sirven para formular objetivos criteriales.
3.1. Dándole una lista de objetivos mal formulados debe identificar los errores de formulación.

3.2. Dándole un contenido de aprendizaje, debe elaborar los objetivos generales, específicos y operativos pertinentes.

2.3. Clasificación de objetivos

Una vez listados los objetivos que serán objeto de instrucción, se clasifican atendiendo a los siguientes criterios:

1) PRIORIDAD / IMPORTANCIA para alcanzar el objetivo general, según probabilidad de uso y las consecuencias de su dominio inadecuado (daños físicos, pérdida de tiempo, autoimagen profesional..).

a) Críticos. Cuando su omisión o inadecuación pone en peligro la adquisición del objetivo general. "Debe conocer".

b) Importantes. "Debería conocer"

c) Deseables. "Sería bueno que conociera".

2) DOMINIO O TIPO DE APRENDIZAJE (conducta ) que requieren:

a) Dominio COGNOSCITIVO. Conductas o acciones mentales. Desde las más simples (memorización, evocación...) hasta las más complejas (resolver problemas, evaluar situaciones...).

b) Dominio PSICOMOTOR O MANIPULATIVO. Habilidades y destrezas que implican movimientos físicos.

c) Dominio AFECTIVO. Intereses, ideales, actitudes y valores.

Las TAXONOMÍAS suelen utilizarse en educación por su utilidad en la formulación de objetivos ya que son una ordenación jerárquica  (de complejidad creciente)  de los tipos de aprendizaje. Por tanto, al presentar los niveles de desarrollo en un dominio o tipo de aprendizaje determinado, sirven para racionalizar, sistematizar y evaluar la acción educativa.

Son múltiples las taxonomías existentes. Se exponen aquí algunas de las más significativas en cada dominio.

Dominio Cognoscitivo: Taxonomía de Bloom.

NIVEL TAXÓNÓMICO
VERBOS DE ACCIÓN
OBJETOS DIRECTOS

1. CONOCIMIENTO.

Conductas basadas en el recuerdo y que operan fundamentalmente con la memoria.
Definir, distinguir, adquirir, identificar, recordar, reconocer, nombrar
Vocabulario, términos, terminología, significación, definición, referentes, elementos. Hechos, informaciones factuales (fuentes, nombres, fechas, acontecimientos, personas, lugares, períodos temporales), propiedades, ejemplos, fenómenos. Formas, convenciones, usos, utilizaciones, reglas, maneras, medios, símbolos, representaciones, estilos, formatos. Acciones, procesos, movimientos, continuidad, continuidad, desarrollo, tendencia, secuencia, causas, relación, fuerzas, influencias. Áreas, tipos, características, clases, conjuntos, división, disposiciones, clasificaciones, categorías. Criterios, bases, elementos. Métodos, técnicas, aproximaciones, utilizaciones, procedimientos, tratamientos. Principio, leyes, proposiciones, partes esenciales, generalizaciones, elementos principales, implicaciones. Teorías, bases, interrelaciones, estructuras, organización, formulaciones.

2. COMPRENSIÓN.

Asimilación de conceptos e interpretación de lo aprendido para entender el contenido.
Traducir, transformar, decir con sus palabras, ilustrar, preparar, leer, representar, expresar, cambiar, reescribir, redefinir.

Interpretar, reorganizar, redisponer, diferenciar, distinguir,  hacer, establecer, explicar, demostrar, ilustrar.

Estimar, inferir, concluir, predecir, diferenciar, distinguir, comparar, determinar, extender, interpolar, extrapolar, completar, establecer.
Significaciones, ejemplos, definiciones, abstracciones, representaciones, palabras, frases. Pertinencia, relaciones, hechos esenciales, aspectos nuevos, criterios, calificaciones, conclusiones, métodos, teorías, abstracciones. Consecuencias, implicaciones conclusiones, implicaciones, factores, ramificaciones, significaciones, corolarios, efectos, probabilidades.

3. APLICACIÓN.

Transferir los conocimientos asimilados a situaciones o circunstancias nuevas.
Usar, emplear, aplicar, resolver, manipular, preparar, generalizar, enlazar, elegir, desarrollar, organizar, utilizar, emplear, transferir, reestructurar, clasificar, detectar, deducir, analizar, observar, distinguir, contrastar.
Principios, leyes conclusiones, efectos,  métodos, teorías, abstracciones, situaciones, generalizaciones, procesos, fenómenos, procedimientos.

4. SÍNTESIS.

Proceso inverso al anterior: integrar y organizar partes y elementos para lograr un nuevo conjunto.
Escribir, construir, proponer, especificar, reordenar, narrar, relatar, producir, constituir, transmitir, crear, modificar, documentar, proponer, planificar, producir, proyectar, modificar, especificar, producir, derivar, deducir,  desarrollar, combinar, organizar, sintetizar, clasificar, combinar, deducir, formular, modificar.
Estructura, producto, proyecto, trabajo, comunicaciones, esfuerzo, hechos específicos, composiciones. Planes, objetivos, especificaciones, hechos esquemáticos, operaciones, manera, soluciones, medios. Fenómenos, taxonomías, conceptos, esquemas, teorías, relaciones, abstracciones, generalizaciones, hipótesis, percepciones, maneras, descubrimientos.

5. EVALUACIÓN.

Implica pensamiento crítico: ser capaz, tras conocer y comprender una determinada materia, de emitir juicios de valor basándose en criterios determinados.
Juzgar, argumentar, considerar, comparar, contratar, estandarizar, evaluar, validar, decidir, interpretar, contrastar, comparar.
Exactitud, pertinencia, errores, veracidad, defectos, precisión, grado de exactitud. Fines, medios, eficiencia, economías, utilidad, alternativas, planes de acción, estandarizaciones, teorías, generalizaciones.

Dominio psicomotor: Taxonomía de Baldwin (1971)

1. PERCEPCIÓN. Proceso de tomar conciencia, de percibir objetos, cualidades o relaciones mediante los órganos sensoriales.

2. DISPOSICIÓN. Inclinación o adaptación preliminar para un tipo particular de acción o experiencia (mental, física o emocional).
3. RESPUESTA GUIADA. La conducta se realiza bajo determinadas directrices y está encaminada al desarrollo de las habilidades parciales que componen la habilidad total (imitación, ensayo y error).
4. AUTOMATISMO. La respuesta aprendida se torna habitual adquiriéndose cierto grado de confianza y habilidad en su ejecución. (automatización del movimiento, costumbres).
5. RESPUESTA COMPLEJA MANIFIESTA. Ejecución con una gran habilidad de un acto motor que se considera complejo, con un gasto mínimo de tiempo y energía (resolución de incertidumbres, ejecución automática).
Dominio afectivo: Taxonomía de Metfessell

NIVEL TAXÓNÓMICO
VERBOS DE ACCIÓN
OBJETOS DIRECTOS

1. RECEPCIÓN

1.1. Conciencia
Diferenciar, separar, aislar, compartir.
Vistas, sonidos, acontecimientos, intenciones, disposiciones.

1.2. Voluntad de recibir
Acumular, elegir, combinar, aceptar.
Modelos, ejemplos, configuraciones, tallas, metros, cadencias..

1.3. Atención dirigida o preferencial
Elegir, responder corporalmente, escuchas, controlar
Alternativas, respuestas, ritmos, matices

2. Respuesta

2.1. Asentimiento
Conformarse, seguir, confiar, aprobar.
Direcciones, instrucciones, leyes, líneas de conducta, demostraciones.

2.2. Voluntad de responder
Ofrecer espontáneamente, discutir, practicar, jugar
Instrumentos, juegos, obras dramáticas, parodias

2.3. Satisfacción en responder
Aplaudir, aclamar, pasar sus ocios en , aumentar
Discursos, piezas, presentaciones, obras...

3. Valoración

3.1. Aceptación de un valor.
Mejorar su competencia en, aumentar cantidades de, renunciar, especificar
Miembros de un grupo, producciones, amistades personales..

3.2. Preferencia por un valor
Asistir, subsidiar, ayudar, alentar
Artistas, proyectos, puntos de vista, argumentos..

3.3. Compromiso
Negar, protestar, debatir, argumentar..
Decepciones, inconsecuencias, abdicaciones, irracionalidades..

4. Organización

4.1. Conceptualización de un valor
Discutir, teorizar sobre, abstraer, comparar
Parámetros, códigos, objetos..

4.2. Organización de un sistema de valores
Armonizar, organizar, definir, formular..
Sistemas, coincidencias, criterios, límites..

5. Caracterización por un valor o sistema de valores.

5.1. Disposición generalizada.
Revisar, cambiar, completar, reclamar..
Planes, comportamientos, métodos, esfuerzos..

5.2. Caracterización
Ser bien evaluado por sus semejantes/por sus superiores/ por sus subordinados para..

Evitar, dirigir, resolver, resistir..
Humanitarismo, moral, integridad, madurez..

Extravagancia, excesos, conflictos, enormidad.

3. PROCESOS IMPLICADOS EN EL APRENDIZAJE.

Aprender implica un conjunto de procesos relacionados con la adquisición, retención y utilización de la información: inteligencia, motivación, atención, memoria..

3.1.  EL APRENDIZAJE DEL SUJETO ADULTO.

Es muy importante que el docente, en la planificación y preparación de un curso de formación, tenga en cuenta las características de los participantes. Aunque cuando se programa no se tiene un conocimiento particular de cada sujeto del grupo, sin embargo es básico considerar las características del aprendizaje adulto para poder actuar facilitando el aprendizaje y la motivación.

CARACTERÍSTICAS DEL APRENDIZAJE DEL ADULTO EN SITUACIÓN LABORAL:
1. Participación, necesidad de sentirse agente activo del propio aprendizaje. Por ello, el docente ha de diseñar el proceso  para alcanzar una implicación activa: discutir conjuntamente los objetivos,  selección de técnicas de aprendizaje en grupo que requieran la participación de todos, utilización de diversas fuentes de aprendizaje (experimentación, aportaciones de los compañeros...).

2. Aplicabilidad o transferencia de lo aprendido a la situación laboral concreta. En la medida que el sujeto vea la necesidad de aplicar lo que va a aprender a su situación laboral concreta, se sentirá con la necesidad de aprenderlo, en caso contrario la motivación decrecerá. Por ello, al programar, al poner ejemplos concretos, seleccionar actividades, etc. hay que considerar las características del marco laboral concreto en el que se desarrollará la actividad de los sujetos tras el curso.

Hay dos teorías sobre los procesos necesarios para que se de la transferencia:

a) Teoría de los elementos idénticos. Se posibilita la transferencia cuando se entrenan habilidades y conocimientos en forma similar a cómo los emplearán en su medio de trabajo. Se distinguen tres tipos de transferencia:

· Positiva, cuando en la situación laboral se requieren respuestas similares.

· Nula, cuando la tarea no tiene relación con las respuestas que tendrá que dar en el trabajo.

· Negativa, cuando se da interferencia entre ambos contextos.

TAREA DE ENTRENAMIENTO
RESPUESTA SITUACIÓN LABORAL
TIPO DE TRANSFERENCIA

Igual

Diferente

Diferente

Igual
Igual

Diferente

Igual

Diferente
Positiva

Nula

Positiva

Negativa

b) Transferencia mediante principios. La transferencia ocurre mediante unas claves que estimulan el recuerdo de unos principios generales de la conducta, por lo que la similaridad entre las condiciones de trabajo y las de aprendizaje favorecen el recuerdo de estos principios. Por tanto, en la programación de la instrucción han de identificarse habilidades amplias que serán entrenadas para luego ser transferidas a diversas tareas sin tener que hacer un entrenamiento específico en cada caso.

Consideraciones a incluir en el diseño para facilitar la transferencia:
Facilitarles la identificación de los aspectos relevantes de una tarea.

Facilitar que comprendan los principios generales presentando una variedad amplia de tareas y pidiéndoles que apliquen estos principios.

Situaciones de aprendizaje variadas.

Afrontar los contenidos de modo que la persona pueda extraer los principios generales, en lugar de aprenderlos directamente. De este modo se comprenderán mejor, con lo que se retienen más tiempo y se emplean con más eficacia.

3. Estructuración:
· Deben conocer los objetivos instructivos.

· Contenidos y actividades seleccionadas en conexión con los objetivos.

· Presentar la información de modo sistemático y estructurado de acuerdo con la secuenciación de los objetivos facilitará el aprendizaje.

· La información nueva debe relacionarse con conocimientos anteriores del sujeto. Por ello, al introducir nuevos conceptos se debe partir de situaciones conocidas, haciendo referencia a otros conocimientos que los sujetos poseen y con los que pueden relacionarlo.

4. Relevancia de los aprendizajes, que va a depender de sus necesidades y del valor que da la persona al aprendizaje en su desarrollo personal y profesional. El docente deberá facilitar que capten la significación de las tareas de aprendizaje, sus beneficios derivados en la mejora de su práctica profesional.

5. Repetición. La ejercitación y puesta en práctica de los conocimientos adquiridos llevará a mayor destreza y habilidad. Además, la repetición genera un automatismo que facilita la ejecución y reduce la fatigabilidad.

3.2.  APRENDIZAJE Y MEMORIA.

Se dice que sólo sabemos lo que recordamos. Durante mucho tiempo se ha identificado la memoria con su aspecto mecánico de técnicas para fijar la información (repetición  y reglas mnemotécnicas) por lo que se la ha venido oponiendo al aprendizaje cognoscitivo basado en la comprensión. Cuando, en realidad, no es posible la tarea de comprensión sin hacer alusión al papel que juega en ella la memoria ya que comprender una situación nueva implica buscar esquemas de conocimiento previo, almacenados en la memoria, y que actúan como guías en el desarrollo de un esquema nuevo apropiado para esa nueva situación.

Los estudios actuales destacan la importancia de la memoria en la organización de la información y su diferente papel según el tipo de aprendizaje perseguido en el curso de formación. Tipos de aprendizaje según el papel de la memoria en la organización de la información:

a) Agregación. Enriquecimiento de los esquemas existentes con nuevos datos pero sin realizar modificaciones. Típico de la profundización en el conocimiento de un tema.

b) Estructuración o formación de nuevos esquemas conceptuales en la memoria. Implica reorganizar la información o conocimientos previos sobre un tema o procedimiento.

c) Ajuste o acoplamiento del conocimiento a la tarea. La práctica es la única forma de ajuste. Destacan los procesos de retención y fijación de los conocimientos para su aplicación posterior.

3.2.1. Funcionamiento  y tipos de memoria.

La memoria no es una cualidad aislada sino una capacidad mental compuesta por diversos procesos conscientes (atención, concentración, motivación..) favorecida o no por factores físicos como el descanso, la relajación y la alimentación.


En el estudio de la memoria se distinguen dos niveles de análisis que, aunque un tanto artificiales, quedan justificados por el énfasis de los investigadores en un área u otra de la memoria:

a) Procesos de la memoria o niveles de procesamiento (Software). Se refiere a aspectos dinámicos o procesuales:
· Codificación:  Análisis, organización o transformación del flujo de estímulos generándose un determinado código simbólico que constituye una réplica cognitiva del input.

· Almacenamiento:  Retención o permanencia de la información en un sistema concreto de memoria por un tiempo variable.

· Recuperación:  Condiciones bajo las que la información puede ser extraída de un nivel concreto de memoria y pasar a otro nivel o iniciar una respuesta.

b) Estructuras de la memoria (Hardware). Son aquellos componentes relativamente estáticos del sistema:
· Memoria Sensorial (MS),

· Memoria a Corto Plazo (MCP) y 

· Memoria a Largo Plazo (MLP).

El flujo de información comienza en el input, que se registra en la memoria sensorial (MS) durante breves fracciones de segundo. De aquí, se transfiere a la MCP, de capacidad limitada, y donde la información se codifica y almacena durante un breve lapso de tiempo.  Finalmente, la información pasa a la MLP que, habitualmente inactiva, se pone en funcionamiento según las demandas de la tarea.  Todos estos procesos parecen actuar de forma automática, ejerciéndose el control consciente únicamente en la MCP. La información que no se retiene en la MCP se pierde, para conseguir que buena parte de ella pase al bagaje de conocimientos o MLP habrá que utilizar estrategias como, por ejemplo, agrupar la información de forma que ocupe menos espacio en la MCP.

[image: image3.wmf]I

N

P

U

T

ALMACÉN DE

INFORMACIÓN SENSORIAL

(AIS) o MEMORIA

SENSORIAL (MS), inmediata

o de registro

MEMORIA A CORTO

PLAZO (MCP),

memoria activa u

operativa

MEMORIA A

LARGO PLAZO

(MLP)

Trasvase a

MLP

Activación

en MCP


3.2.2. Factores de la instrucción que favorecen la memoria.

1. Utilizar frases cortas en las exposiciones orales ayuda a codifica adecuadamente la información.

2. Recapitular ideas al final de cada sesión. Repetir las mismas ideas a lo largo de la sesión.

3. Facilitar la realización de asociaciones con la memoria a largo plazo, mediante el planteo de cuestiones o preguntas tras la introducción de un concepto nuevo.

4. Dar tiempo para procesar la información mediante ratos de descanso en los que no se introducen conceptos nuevos, o realizando actividad relacionada con lo que se acaba de ver.

5. Los ejemplos y analogías favorecen la retención y comprensión.

6. Evitar la sobreabundancia de información en un lapso corto de tiempo así como el dar información diferente por dos canales simultáneos (visual y auditivo) porque esto dificulta los procesos de memoria de trabajo y de fijación. Error muy frecuente cuando el tiempo de instrucción es limitado.

3.3.  MOTIVACIÓN Y APRENDIZAJE.

La motivación se define como los procesos implicados en la activación, orientación y mantenimiento de la conducta.. la motivación de los sujetos ha de tenerse en cuenta desde el nivel 2 de toma de decisiones, al seleccionar a los sujetos destinatarios del programa.

3.3.1. Teorías sobre la motivación.

La motivación implica muchos procesos, por ello ninguna teoría funciona una imagen completa de cómo funciona. En ella están implicadas las  metas del que aprende, su sistema de valores, el sistema de recompensas, el interés que es capaz de despertar el monitor, etc.

Tipos de metas (Tapia, 1991)

Según las metas del sujeto, los procesos motivacionales pueden generarse desde el propio sujeto (motivación interna) o desde el exterior (motivación externa).
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Aprendizaje mediante Condicionamiento Clásico (Pavlov, Watson).

Cuando se asocia un estado emocional positivo o negativo con un estímulo anteriormente neutro, se produce una respuesta "condicionada" en el sujeto. Así, toda asociación de emociones positivas con el tema que se aprende incrementa la motivación. 

Por ejemplo, al presentar al alumnado de diversos materiales sobre un contenido que ha de aprender y sobre el que no tiene aún una actitud determinada, si esta presentación resulta pesada o aburrida, por la densidad, tipo de letra, etc. y cada vez que se va a trabajar con ello le resulta pesado o difícil, desarrollará una respuesta "condicionada" negativa hacia el contenido de aprendizaje.

Teorías "behavioristas" o comportamentales.

Según estas teorías todos los comportamientos de la actividad humana (excepto los procesos fisiológicos y bioquímicos) son aprendidos: las personas aprenden aquello por lo que son recompensadas (refuerzo). Cualquier estímulo que sigue a una respuesta es reforzador de ésta si incrementa la probabilidad de ocurrencia de dicha respuesta en el futuro.

Los refuerzos pueden ser:

· Internos, si el comportamiento del sujeto es en sí mismo una recompensa: orgullo de alcanzar una meta de aprendizaje que el sujeto se había propuesto; la satisfacción de resolver una tarea con éxito; etc.
· Externos, cuando la recompensa posterior no es parte integrante de la conducta del sujeto: el ascenso en la empresa por superar con éxito la etapa formativa.
· Positivos o agradables: palabras de elogio del docente o de los compañeros, etc.
· Negativos o evitación de situaciones desagradables: las censuras o palabras poco amables de compañeros o monitor provocan una inhibición al sujeto que no le permite afrontar la situación de aprendizaje y por tanto evita la situación que le desagrada.
La extinción supone no reforzar positiva ni negativamente una conducta, es decir, no reaccionar ante cosas que ordinariamente provocan una reacción. Por ejemplo: Los participantes pueden reforzar negativamente la conducta del docente interrumpiendo constantemente o mirándole con escepticismo. El docente puede ignorar esto (desviando la vista hacia otros participantes o evitando la mirada que le produce un refuerzo negativo) y continuar la exposición. Si bien hay que tener en cuenta que esta actitud de evitación a su vez puede provocar desmotivación en los oyentes. Por ello, conviene aclarar en un descanso o en otro momento, a qué responden esas actitudes ya que su origen puede ser una falta de identificación con los objetivos de la formación, haber venido al curso por una imposición, etc.
Su aplicación en la formación se refiere a la utilización de refuerzos para facilitar el aprendizaje. hay que tener en cuenta que, por sí mismos, no implican un aprendizaje positivo sino que su efecto motivador está conectado con las necesidades de los sujetos. Así, que una respuesta produzca o no refuerzo depende de la persona y puede variar de un momento a otro:

· Debemos conocer si los participantes están motivados por la tarea o por el éxito personal.

· Administrar los refuerzos inmediatamente para que surtan efecto. Si se busca la desaparición/reducción de determinados comportamientos el mejor procedimiento es no reforzarlo.

· Los elogios favorecen las vivencias de éxito y con ellas la motivación y la fijación de los conocimientos.

Teorías de Satisfacción de Necesidades.

Se basan en que la motivación es un impulso desencadenado para cubrir las necesidades de la persona.

Maslow (1975) identifica dos tipos de necesidades:

a) Primarias: necesidades físicas y de seguridad.

b) Secundarias: desarrollo personal, reconocimiento y autoestima.

Durante mucho tiempo, en el ámbito laboral, se han considerado como necesidades predominantes en el sujeto las de tipo físico por lo que las organizaciones ponían especial énfasis en la mejora de sus condiciones ambientales. En la actualidad, sabemos que las necesidades de afiliación, de logro y de desarrollo personal (por ejemplo, el estatus social) son más importantes para las personas, siempre y cuando las necesidades primarias estén mínimamente satisfechas.

Una necesidad importante que debemos considerar para el aprendizaje de la persona adulta es la necesidad de logro o rendimiento, es decir, su deseo de conseguir cierto nivel interiorizado de mérito (sentimiento de competencia), ya que es una de las formas que adopta la motivación intrínseca.

Según Atkinson (1964) la motivación de logro está determinada por:

a) La resolución del conflicto entre la esperanza de éxito y el temor al fracaso. Si el orgullo de experimentar el éxito es mayor que el temor de evitar el fracaso, se da como consecuencia un acercamiento al objeto.

b) Las expectativas de éxito. Percepción que tiene el sujeto de obtener éxito en la tarea a emprender.

c) El grado de incentivo o intensidad con la que el sujeto intenta conseguir el éxito derivado del desafío que implica la tarea a resolver y que da lugar a un mayor o menor sentimiento de competencia.

Weiner (1986) relaciona la motivación de logro con la atribución que hace el sujeto de las causas de los resultados de sus acciones. Para que se de el sentimiento de competencia es preciso que el sujeto atribuya los resultados de sus acciones a su propia habilidad.

Los sujetos con alta motivación de logro suelen atribuir sus éxitos a su propia habilidad, y en consecuencia se incrementa su motivación y persistencia en las acciones; y, del mismo modo, atribuyen el fracaso a la falta de esfuerzo inmediato, incrementándose también la motivación. Por el contrario, los sujetos con baja motivación de logro, atribuyen el éxito a causas externas o ajenas a ellos y que no pueden controlar, como el azar o la suerte.

Las dimensiones implicadas en los patrones de atribución son:
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En la siguiente tabla pueden observarse las posibles atribuciones de los alumnos ante el fracaso en una prueba:


INTERNO
EXTERNO


ESTABLE
VARIABLE
ESTABLE
VARIABLE

CONTROLABLE
ESFUERZO HABITUAL

“Siempre me esfuerzo mucho.”
ESFUERZO INMEDIATO

“Es que no me preparé”.
ACTITUD DOCENTE
Siempre le caí bien.
AYUDA INFRECUENTE
Nunca hubiera aprobado sin...

NO CONTROLABLE
CAPACIDAD, INTELIGENCIA

Esto me va...
talante, estado de ánimo
No estaba ese día para...
dificultad tarea
cualquiera habría aprobado eso. 
SUERTE
Justo leí esa página al entrar


La teoría de la atribución tiene gran importancia de cara al aprendizaje, ya que el sujeto no cambia la conducta sobre la base de resultados gratificantes o no, a menos que esté convencido de que estos resultados son consecuencia de causas internas controlables. Si una persona que participa en un curso de formación y obtiene buenos resultados de aprendizaje pero cree que este éxito se debe a que el docente era muy bueno, o por la facilidad de las tareas, es muy posible que no mejoren sus expectativas de éxito en el futuro, es decir, tendrá una experiencia emocional positiva pero como las causas a las que atribuye el resultado están fuera de él, no tendrá influencia en sus expectativas futuras de éxito.
Por último, no hay que olvidar que la necesidad de obtener un éxito puede generar tal grado de ansiedad que a la hora de ejecutar las actividades de aprendizaje se genere un bloqueo. Un cierto grado de ansiedad es bueno para el aprendizaje porque mantiene a la persona en estado de alerta, pero traspasado este grado puede bloquear una conducta eficaz. Por ejemplo, el caso del alumno que se queda en blanco ante un examen que ha preparado concienzudamente y de cuyo resultado depende un puesto de trabajo.

3.3.2. Estrategias de motivación en la docencia.

La motivación supone un desafío para el monitor, y está relacionada con sus cualidades e intereses, objetivos del tema y con los intereses, necesidades, expectativas y disposición de los participantes. Algunas estrategias motivacionales que el docente puede emplear para despertar y mantener la motivación son:

1) DESPERTAR EL INTERÉS.

· Explicar la importancia del tema y clarificar sus objetivos relacionándolos con las necesidades de los participantes.

· Seleccionar contenidos acordes con las necesidades e intereses de los participantes.

· Plantear actividades en las que se pueda ver su aplicación posterior.

· Moverse por el entorno de la sala.

· Cambiar el tono e inflexión de la voz.

2) ACTIVAR LA CURIOSIDAD.

· Modificar o cambiar el medio físico: distribución de asientos, variación de sala...

· Variar las actividades.

· Empleo de materiales diferentes: transparencias, películas, diapositivas...

· Presentar un tema en disonancia con lo que se conocía de él, sobre todo cuando tratamos contenidos familiares para los sujetos.

· Plantear cuestiones/preguntas que presuponen consecuencias no esperadas, para mostrar la inconsistencia o insuficiencia del conocimiento con respecto a la nueva información.

· Diseñar actividades que propicien la necesidad de aclarar ambigüedades u obtener más información.

3) RESPONDER A LAS EXPECTATIVAS.

En cuanto a las expectativas del docente hacia los participantes es importante el grado de identificación y empatía así como su confianza en el potencia de ellos para lograr los objetivos.

Respecto a las expectativas que cada participante tiene de sí mismo, es clave para incrementar las expectativas de éxito que el sujeto tenga experiencias continuadas de éxito. Algunas estrategias son:

· Al programar delimitar específica y claramente los requisitos para lograr los objetivos propuestos, con la secuencia adecuada.

· Adaptar la enseñanza al nivel de los sujetos.

· Utilizar organizadores de carácter expositivo ("adelantar"  en cada sesión la estructura global de relaciones donde insertar el contenido a aprender: punto de partida, de llegada y proceso) y comparativo (confrontar el nuevo material con otros ya conocidos).

· Proponer actividades y/o trabajos que incluyan criterios específicos de evaluación para propiciar el control interno por el sujeto.

· Dar retroalimentación sobre los resultados obtenidos.

4) MANEJO DE RESULTADOS Y CONSECUENCIAS.

El uso de refuerzos es positivo en la medida que las influencias de control que de ellos se deriven no constituyan una disminución de la motivación intrínseca. Para un uso adecuado del refuerzo el docente debe:

· Emplear recompensas internas a la propia tarea realizada, en vez de externas.

· La alabanza verbal y el refuerzo informativo sobre lo ejecutado contribuyen a la motivación interna.

· Elegir el refuerzo apropiado (en función de la persona y del momento).

· Mejor muchas recompensas pequeñas que pocas grandes.

· El refuerzo debe seguir inmediatamente a la conducta.

3.4. LA COMUNICACIÓN EN EL PROCESO DE ENSEÑANZA/APRENDIZAJE.

El núcleo del proceso instructivo está compuesto por la comunicación y su papel ha de ser tenido en cuenta en la presentación de lo contenidos. Un error frecuente de los docentes es pensar que cuando se expresan de forma precisa todos los participantes lo comprenderán "correctamente". Las leyes de la comunicación nos evidencian que nadie actuando como receptor de un mensaje lo capta y recibe tal y como lo tiene en la mente el emisor.

Hablamos de comunicación cuando una/s persona/s influye en otra/s incluso sin hablar. Para hablar de comunicación se precisa una transmisión y una recepción. Si no hay sujeto que responde, no se puede hablar propiamente de comunicación. La situación de enseñanza/aprendizaje se puede caracterizar como un proceso comunicativo, en el cual se pone en relación una fuente con unos receptores a través de diversos canales (oral, escrito...) y cuya finalidad es la de suscitar un aprendizaje.

El modo cómo se realiza este cambio y los métodos empleados para ello varían de un sistema a otro de enseñanza.

En la enseñanza tradicional predomina un nivel de comunicación informativo, cuya eficacia depende de la capacidad transmisora del monitor y de la capacidad receptora de los oyentes. En el modelo de enseñanza activa, docente y alumnos parten de unos objetivos comunes; el aprendizaje se da como fruto del trabajo en grupo y de la actividad crítico reflexiva de los participantes en las actividades de aprendizaje grupal.

3.4.1. Factores determinantes en la efectividad de la comunicación
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En todo proceso de transmisión de un mensaje se va produciendo una reducción del contenido de la comunicación:
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Factores del Emisor.


El emisor es la persona o fuente que transmite el mensaje. En una situación de enseñanza, independientemente de la técnica empleada (expositiva o de grupo), el monitor se enfrenta con un público.

Cuando un docente novel  recurre a la lectura detenida del material que ha elaborado esto suele tener unas consecuencias nefastas tanto para él como para los asistentes; esta actitud se suele dar porque el monitor novel suele estar más preocupado por la  propia actuación que por captar y mantener la atención y el interés de los asistentes durante la sesión. 

Para transmitir un mensaje a un grupo el emisor/monitor debe contemplar unas condiciones:

· Hacerse aceptar a sí mismo, antes de hacer aceptar el mensaje.

· Comprender los valores, intereses y expectativas del grupo, sobre todo en lo referente al contenido concreto de las sesiones.

· Adaptarse a las características del grupo: tipo de lenguaje y forma de expresión.

· Uso de imágenes y metáforas.

El buen docente, está dotado de una intuición especial sobre los factores que afectan al público y en cada momento, así como de cualidades personales que le aseguran el domino de las situaciones y el contacto con los oyentes:

1. HABILIDAD COMUNICATIVA.
Es la capacidad de codificar en forma adecuada el mensaje, teniendo en cuenta a los receptores potenciales del mismo y las finalidades que pretende conseguir. La exposición de un tema, por mucho dominio que se tenga del mismo, no se improvisa. En su preparación hay que precisar:

· Contenido que se quiere transmitir.

· Finalidad de la transmisión.

· Tiempo de exposición del que se dispone.

· Seleccionar las ideas a transmitir en función de la finalidad, contenido, tiempo disponible y características del auditorio.

· Vocabulario sencillo, que pertenezca al repertorio de los oyentes y a partir de él ir introduciendo los conceptos nuevos.

· Cualquier palabra nueva debe ser definida y no dar por supuesto que el interlocutor le da el mismo significado que el emisor.

· Los ejemplos, analogías y comparaciones facilitan la comprensión.

La determinación del contenido estará muy ligada al nivel de conocimiento del tema y a la finalidad de la transmisión. El buen monitor no es tanto el erudito en la material como el que sabe hacerla asequible al nivel de los receptores, lo cual requiere una descentración de sí mismo para situarse en el punto de vista del otro, de sus conocimientos y expectativas. Dominar un tema implica poder hablar de él de muchas formas, adaptándose a públicos diferentes. Al formador que domina un contenido le basta con llevar a clase un guión del mismo y algunas referencias a cifras, hechos o experiencias de ilustración, junto con el material de esquemas para favorecer el seguimiento de la explicación.
2. RECURSOS EXPRESIVOS A UTILIZAR POR EL EMISOR.
· Estilo o forma de codificar el mensaje y presentarlo a los oyentes: frases cortas y directas; repetición de ideas, parafraseo o resumen al finalizar un apartado.

· Fonéticos: variación del tono e inflexión de voz para llamar la atención y recalcar palabras o puntos fundamentales.

· Gestuales. Conviene mirar de frente y pasear la vista sucesivamente por cada persona sin detenerse en nadie en particular. Evitar mirar a las primeras o últimas filas. Moverse por la sala (sobre todo cuando el número de alumnos es elevado), pero sin dar la espalda al auditorio.

RECURSOS EXPRESIVOS DEL FORMADOR

Recursos expresivos
Finalidad

Variar tono e intensidad de voz: más alto en el inicio y más bajo en el desarrollo.
Recalcar un contenido. Atraer la atención.

Contacto ocular con toda la sala. En salas grandes mirar hacia las últimas filas.
Recibir feedback de los oyentes.

Relatar historias y anécdotas.
Facilitar la retención.

Moverse de forma pausada por la sala.
En salas grandes, para favorecer el contacto y no dar la espalda.

No emplear ademanes bruscos.
Para no distraer.

Hablar de pie cuando pasan de 30 oyentes.
Mayor dinamismo. Favorece la respiración.

Evitar expresiones técnicas. Si se precisan definirlas bien. Emplear frases cortas y directas.
Favorecer la comprensión.

Repetir las ideas.
Compensa la falta de precisión.

Pausas y locuciones para pasar de un tema a otro.
Facilita al oyente procesar la información.

Utilizar un esquema y al inicio de cada punto volver a él.
Facilita al oyente la estructuración del mensaje.

Utilizar más de un canal en la exposición, no para repetir la información sino como soporte de la principal.
Favorece la comprensión. Disminuye la fatiga del oyente.

3. ACTITUDES DEL EMISOR.

Toda comunicación implica un aspecto de contenido (nivel racional) y otro de relación (nivel emocional) que se producen simultáneamente. El nivel de contenido siempre está supeditado al emocional, por lo que es muy importante crear una atmósfera libre de tensiones antes de cualquier exposición de contenidos y también cuando se trabaja por grupos.

Mediante los gestos y el tono de voz el emisor comunica sus actitudes hacia:

a) Hacia sí mismo: inseguridad, seguridad...

b) El tema. Su dominio y el convencimiento de su importancia, utilidad y relevancia.

c) Los participantes, sobre todo a través de tres canales: lenguaje del cuerpo, voz y método de enseñanza.

Las investigaciones realizadas por Rosenthal manifiestan cómo las personas que tiene expectativas positivas frente a otros:

· Propician un clima socioemocional más cálido en el grupo.

· Ofrecen más feedback sobre los resultados alcanzados.

· Dan y piden más información.

· Ofrecen más posibilidades de diálogo en clase.

4. NIVEL DE CONOCIMIENTO DEL TEMA.

Al planificar las sesiones hay que el docente debe primeramente evaluar su dominio de la información porque sólo éste permitirá adecuarlo a las expectativas, nivel y necesidades de los receptores. Asimismo la preparación del tema incluye la selección y organización de la información para presentarla de forma interesante y asequible.

5. POSICIÓN EN EL SISTEMA SOCIOCULTURAL.

El mero hecho de la primera entrada en la sala ejerce una influencia en las expectativas mutuas entre monitor y participantes.
Factores del Receptor.

En el proceso de comunicación, los papeles de emisor y receptor son desempeñados de forma sucesiva y para su eficacia se requieren del receptor las mismas habilidades mencionadas respecto al emisor.

A excepción de la enseñanza de formulaciones matemáticas, nunca el receptor capta el mensaje tal y como lo tiene en su mente el emisor aunque éste lo exprese con la mayor claridad. Por ello es de máxima importancia que el emisor obtenga feedback del receptor sobre la comprensión del mensaje, tanto en cuando a contenido como a finalidad.

El que los participantes ofrezcan feedback al monitor va a depender mucho de que se sientan partícipes y no meramente oyentes pasivos, lo cual a su vez dependerá de:

a) Número de integrantes del grupo.
El número máximo de intervenciones se logra en grupos de 5 a 10 participantes. Cuando es más numeroso deben buscarse procedimientos más sistemáticos para suscitar la implicación y participación de los componentes, como la petición de preguntas o método interrogativo cuando se emplea la exposición oral.

b) Grado de madurez del grupo (número y valor de las interacciones entre los miembros del grupo).

El monitor debe favorecer las condiciones para intensificar los intercambios entre los miembros del grupo y con él mismo. Estas interacciones suele conducir a una evolución de las ideas que cada uno de los componentes bajo el efecto de las ideas de los demás, pues éstas sirven de estímulo para pensar, sintetizar o reajustar la información recibida.

c) Condiciones materiales de la sala.
· Preparación de la sesión: motivación previa de los participantes, comunicación de objetivos, disponer con antelación de los materiales..

· Ambiente, duración y disposición del espacio.

d) Moral del grupo.
· Características de los componentes del grupo: del mismo departamento, de igual o diferente experiencia y años de trabajo...

· Historia anterior de formación juntos.

e) Calidad de la dirección de la sesión por el monitor.
· Preparación previa: del tema y actividades de acuerdo con los objetivos.

· Favorecimiento del clima socioafectivo y emocional.

Factores del Mensaje.

El mensaje es el conjunto de contenidos (ideas, datos, sentimientos...) que son transmitidos por el emisor e implica la finalidad principal de la comunicación. En él conviene distinguir: código, contenido y tratamiento del mensaje.

1. CÓDIGO.

Es todo tipo de símbolos y señales estructurados de forma que tengan significado para alguien. Todo mensaje contiene un significado pero éste no está en el mensaje en sí, sino en la persona que lo codifica.

El significado tiene tres dimensiones:

a) Denotativa o relación signo/objeto. A veces se emplean palabras con una referencia clara para el emisor pero no así para el receptor. El empleo de dos canales de comunicación ayuda a mostrar esta relación: explicaciones acompañadas de diagramas, mapas, ilustraciones...

b) Estructural, basado en la relación entre signos. Por ejemplo, no es lo mismo:

· El monitor dijo: "el estudiante es un necio".
· El monitor, dijo el estudiante, es un necio.
c) Connotativo o relación entre un signo, un objeto y una persona. Esta dimensión es la más relacionada con la experiencia persona. Por ejemplo:

Al llegar a una nueva ciudad y preguntar por una calle, las respuestas sobre la cercanía o lejanía están condicionadas por los patrones de referencia del que responde. La distancia es relativa.
Un intento de especificar los significados lo constituyen las definiciones, las cuales tienen sentido sólo desde el criterio de utilidad. Al elaborarlas hay que tener en cuenta:

· El significado que se atribuye a un término en particular.

· La necesidad de que el oyente lo entienda.

· Los significados que tienen para el oyente otros términos disponibles en la definición.

2. CONTENIDO.

Material seleccionado por el emisor.

3. TRATAMIENTO DEL MENSAJE.

· Canal oral: orden de presentación de las ideas...

· Canal escrito: tipos, tamaño de las letras...

Canal.

El canal es el medio por el que se transmite el mensaje. En su elección hay que considerar:

· La información se procesa mejor si se emplean dos canales en vez de uno (siempre que la información presentada en ambos sea acorde).

· No debe emplearse dos canales simultáneos para ampliar información o para transmitir más contenidos en menos tiempo.

Contexto.

Es la situación donde se da el acto de comunicación. La elección del lugar es clave para la efectividad de la comunicación:

· Iluminación de la sala, ventilación, disposición de las sillas, silencio...

· Tamaño adecuado al número de personas. Muchas personas en una sala pequeña genera tensión e incomodidad a igual que pocas en una sala grande.

3.4.2. Obstáculos para la comunicación.

1) BARRERAS PERSONALES DEL EMISOR Y RECEPTOR.

Se originan en las emociones, valores y limitaciones del emisor o receptor. Por parte del receptor, destacan:

· Técnicas inadecuadas de escucha: percepción inadecuada del otro, prejuicios, preparar un mensaje para rebatir en lugar de escuchar...

· Polarización de mensajes: atención selectiva a un tipo de contenidos o de ejemplos olvidando otros.

· La asimilación del mensaje según experiencia personal, sentimientos u opinión sobre el comunicante no sólo puede reducirlo sino incluso efectuar sustituciones del contenido.

· Interpretaciones erróneas de los símbolos empleados: atribuir (receptor) un significado diferente a una palabra (emisor).

Uno de los mayores por parte del emisor, sobre todo cuando se inicia en el proceso de enseñanza, son  el temor a cómo va a ser recibido por los oyentes, la inseguridad, etc. que actúan en él como elementos inhibidores  en el proceso de comunicación.

2) BARRERAS FÍSICAS.

Interferencias por el entorno: ruidos, acústica, distancia entre los comunicantes, decoración, mobiliario...

4. LA DINÁMICA DEL GRUPO CLASE.

No todo conjunto de personas constituyen un grupo; hablamos de grupo cuando se dan estas características:

a) Tener un objetivo común, que en nuestro caso es el aprendizaje a realizar por los sujetos.

b) Mecanismos de interacción entre los sujetos.

c) Sentimiento de pertenencia a ese grupo.

d) Mínimo sistema o estructura de organización (impuesta y/o generada en el grupo).

4.1.  Fases en el desarrollo de un grupo.

Los grupos pasan por una serie de etapas desde el momento en que se reúnen hasta que se acaba el proceso de aprendizaje.

ETAPAS EN EL DESARROLLO DE UN GRUPO (Adaptado de Cabrera y Donoso, 1993; y Pallarés, 1986).

ETAPAS. Características.
NECESIDADES
EL DOCENTE DEBE...
OBJETIVOS

I. DESORIENTACIÓN.

Al principio no existe grupo, son máscaras. Sienten inseguridad por quiénes serán los demás, qué clase de relaciones habrá, qué exigencias planteará el profesor o el aprendizaje, su papel dentro del grupo....
Sentirse seguros, integrados.

Comprender hacia dónde va el grupo.
Aclarar objetivos y metodología, lo que se espera de ellos, normas del grupo, papel..

Favorecer el conocimiento del grupo. Técnicas de presentación.
Conocer los nombres.

Tener información de los compañeros (características, historial, preferencias...).

Identificar expectativas ente el grupo,  autopercepción como miembro del mismo, previsión de respuestas de los otros, etc.

II. ESTRUCTURACIÓN o Establecimiento de normas/expectativas.
El grupo se busca, dejan las máscaras. Puede producirse aislamiento o polarización grupal (la actitud individual de unos miembros del grupo se extreman si esa actitud es defendida por el grupo o subgrupo).
Confianza.

Romper inhibiciones.

Que haya relación entre expectativas y realidad.
Evitar el aislamiento y polarización, subgrupos.

Definir metas grupales (han de quedar claras). Para que las metas individuales sean grupales influye el grado en que el alumno percibe que su meta individual está vinculada a la grupal (por ello, debe conocer ideas previas, intereses); grado de cohesión grupal; participar en la elección de metas.

Distribución de roles y responsabilidades, lo que permite que el grupo vaya teniendo independencia.
RESPONSABILIDAD GRUPAL. Delimitar el rol de cada miembro del grupo. Asumir la propia contribución al funcionamiento grupal. Crear un ambiente de autodirectividad.

RESPONDER A OTROS. Entrenamiento en conductas de escucha y respuesta. Ejercitar el diálogo, la capacidad de síntesis y la comparación de semejanzas o diferencias.

COOPERACIÓN. Sustituir la competencia por la cooperación.

DECIDIR POR CONSENSO. Conocer los beneficios del consenso, frente a decisiones por mayoría, azar, imposiciones, etc. Entrenamiento en las diversas formas de consecución del consenso.

AFRONTAR PROBLEMAS. Aprendizaje y manejo de técnicas de resolución de problemas grupales.

III. DESARROLLO Y PARTICIPACIÓN o solución de conflictos.
Participación.

Cohesión, unanimidad.

Convergencia expectativas / realidad.
Utilizar el nosotros.

Enfatizar los elementos comunes a los miembros para que aumente su percepción de semejanzas entre ellos y diferencias con otros grupos.

Si es necesario, redefinir metas, tareas.
Entrenar en identificar conflictos interpersonales, evaluación, búsqueda y puesta en marcha de alternativas para solucionarlos.

Habilidades sociales.

Técnicas de control y canalización del stress  provocado por situaciones conflictivas.

IV. PRODUCCIÓN.
El grupo se conoce, tiene distribuido roles, ha encontrado una forma de organizarse el trabajo.

Empiezan a reflexionar no sólo sobre la tarea sino como grupo.
Estimular la realización del trabajo.

Orientar el aprendizaje.
Mantenimiento de las habilidades aprendidas en las etapas anteriores, tanto en actividades de aprendizaje como de relación interpersonal.

V. FINAL.
Sensación de pérdida, sobre todo si sus logros han sido grandes.
Asumir la separación del grupo, sin crear falsas expectativas de funcionamiento grupal en el futuro.

Revisar la experiencia: evaluarla, balance de aprendizajes de cooperación e interrelación, etc.

Control de las respuestas emocionales y evitación de sentimientos angustiosos de pérdida.


La “Ventana de Johari” de Lufth e Igman explica la dinámica de las comunicaciones interpersonales y su repercusión en la persona a partir de la ilustración de que cada uno de nosotros está divido en cuatro zonas dotadas de determinadas características, tanto desde el punto de vista del yo como desde el punto de vista de los demás. La comunicación interpersonal y la vida del grupo de que formamos parte hacen evolucionar la situación de estas zonas (modifican nuestra ventana). Cuanto mayor sea el área del yo abierto, más fácil será la comunicación y más maduro será el grupo, viéndose facilitados los objetivos del grupo por esta mejor relación interpersonal.
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4.2. Influencia del monitor sobre el grupo.

Se distinguen tres tipos de docentes según su estilo de liderazgo: autoritario, democrático y laissez/faire:


AUTORITARIO
DEMOCRÁTICO
LAISSEZ/FAIRE o "PASOTA"

Marco del encuentro
Lo prevé todo sin discutirlo en grupo.
Prevé ciertas cosas de antemano y las discute con el grupo para introducir mejoras/cambios.
Aparte del lugar de encuentro, prácticamente no prevé más.

Elección del objetivo
Informa al grupo sobre los objetivos ya elegidos y no los somete a elección.

Muy estricto en la fidelidad a dicho objetivo tal como él lo entiende.  En caso de desacuerdo, impone su parecer.
Pide al grupo formular sus objetivos, ayudándole a escoger. Es el grupo quien decide.

Hecha la elección, mantiene al grupo en el objetivo marcado. Da a todos oportunidad  de expresar su forma de ver el objetivo.
Después de plantear el asunto de modo muy general, deja al grupo ir a su aire.

El objetivo corre el riesgo de ser impuesto por los líderes del grupo.

Elección de procedimientos y actividades
Prevé de antemano los procedimientos y actividades. Informa pero sin pedir sugerencias. No acepta desviaciones de ningún tipo.
Propone un abanico de procedimientos y actividades y solicita otros.

Ayuda al grupo a hacer su elección y a mantenerse en la misma. 
Apenas piensa en proponer procedimientos y actividades, si lo hace, de un modo un tanto vago.

Relaciones con el grupo
Los participantes se centran en el animador, pero hay poca comunicación entre ellos.

Clima tenso, aunque impresión de eficacia. Hostilidad y agresividad.
Comunicación en múltiples sentidos. Tras un comienzo lento, clima distendido y de confianza y amistad.
Formación de "clanes". Aislamiento de determinados miembros. Impresión de ineficacia y de pérdida de tiempo.

Participación
Lo dirige él todo, lo hace todo, lo regula todo. Los participantes sólo hacen lo que él dice que hagan, pero sin iniciativa por su parte.
Cumple un papel de animador. El reparto de tareas se hace en común. Todos toman iniciativas y tienen responsabilidades.
Deja hacer. Iniciativas por parte de algunos miembros y pasividad por parte de otros.

Evaluación
No le concede gran importancia. Si se ve obligado a hacerla, impone su modo personal de realizarla y evita que se cuestione su papel y actitudes. Teme las reacciones del grupo.
Concede gran importancia a la evaluación y escoge con el grupo los mecanismos de modo que se evalúen todos los aspectos posibles. No la teme porque la percibe como una ocasión de mejora y perfeccionamiento.
No piensa en la evaluación. Si lo hace es de un modo muy general y superficial, lo cual no lleva ningún aprendizaje.

4.3. Cualidades del monitor.

Las habilidades básicas que ha de tener un monitor y los aspectos que debe considerar para estructurar y relacionarse con un grupo son:

a) La relación con los otros a través de la participación mejora la motivación, por lo que debe procurarse la integración de los sujetos en el grupo.

b) La comunicación abierta y franca es esencial para el ejercicio de la responsabilidad propia y la compartida.

c) Aceptar a los demás como capaces de alcanzar los objetivos o criterios de excelencia promueve la confianza y el respeto.

d) Las actividades de participación compartida en la resolución de problemas y en la toma de decisiones estimulan la implicación activa de los participantes, su compromiso en la tarea y una mayor productividad y creatividad en el grupo.

e) Resolver conjuntamente con el grupo las situaciones de conflictos (que siempre surgen en la vida de los grupos siempre hay) enfrentándose de forma directa con las causas, con un esfuerzo de comprensión del problema y con acuerdo por parte del grupo pues afectan a todos.

f) La interacción afectiva entre monitor y participantes aumenta la relación y la comprensión entre ellos.

g) Tener claro los objetivos es imprescindible para la efectividad.

h) La crítica y la evaluación retrospectiva favorece el aprendizaje a partir de la experiencia.

5. ASPECTOS METODOLÓGICOS.

5.1. técnicas de enseñanza en las sesiones instructivas.

Las técnicas de enseñanza tienen pretenden contribuir a sistematizar y estructurar el aprendizaje de modo que, de acuerdo con los objetivos previstos, los sujetos sean encaminados por la vía más adecuada para conseguir tal aprendizaje.

Cada técnica tiene unos objetivos que puede cubrir unas condiciones previas que deben poseer los sujetos e incluso una preparación del monitor, por lo que no existen técnicas generalizables a cualquier situación y momento.
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Todas las técnicas tienen una serie de fases que son muy útiles al monitor tanto en el momento de la programación como en el de la puesta en marcha de una sesión: acciones de entrada, de desarrollo y de salida.
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5.1.1. LA EXPOSICIÓN ORAL.

DEFINICIÓN
Presentación oral de una información de manera estructurada y sistemática de un tema

Cuándo usarla
Cuando hay falta de conocimientos o de destrezas.

Requiere en los sujetos saber escuchar, codificar rápido y atención concentrada por lo que es mejor combinarla con otras técnicas.

ACCIONES DE ENTRADA
MOTIVACIÓN
Realizar un corte entre la actividad anterior y la actual: Pequeñas historias. Cuestiones de interés sin respuesta inmediata. Captar la atención visualmente.


PLANTEAR OBJETIVOS
El adulto aprende mejor si conoce hacia dónde va.

Dar una globalidad del proceso.


IMPORTANCIA DE LOS OBJETIVOS
Integrar el tema en su actividad actual.


VALORAR PRERREQUISITOS
Ver qué contenidos debe poseer el sujeto mediante: actividades exploratorias, cuestionario, preguntas...

En caso negativo: cómo lograrlos.

ACCIONES DE DESARROLLO
ACTIVIDADES DE ENSEÑANZA
Exposición del tema lógica, sistemática, relacionando los puntos.

Apoyo con esquemas y materiales.


ACTIVIDADES DE APRENDIZAJE
Las PREGUNTAS como recurso de apoyo (conviene tener preparado un "archivo" de preguntas). Según su finalidad:



· De síntesis, para comprobar si se sigue la exposición con facilidad y para ayudar a la retención del aprendizaje. El alumno recopila el aprendizaje hasta ese momento.

· De refuerzo, para facilitar la comprensión cuando la dificultad del tema es elevada. Tratan sobre conceptos más fáciles y asequibles.

· De relaciones (con temas afines, entre subtemas de la exposición...) para ver hasta dónde puede llegar el grupo o para eliminar apartados relacionados si se ve que los dominan).

· De evaluación de cómo se está siguiendo el aprendizaje.

· De motivación.

· De descanso/relax tras un tema difícil o un tiempo largo de exposición. 

ACTIVIDADES DE CIERRE
· Síntesis del tema tratado, mediante la participación del grupo.

· Ofrecer fuentes para seguir ampliando o trabajando el tema.

· Evaluación del aprendizaje.

Destrezas a emplear en la exposición oral y su impacto sobre el proceso de aprendizaje.

Destrezas a emplear en la exposición oral y su impacto sobre el proceso de aprendizaje

Para conseguir la

ATENCIÓN Y MOTIVACIÓN de los sujetos:
· ENTUSIASMO en la transmisión del tema . "Nadie vende lo que no está dispuesto a comprar".

· ACTIVIDADES VARIADAS, para hacer amena y cambiante la exposición. Aunque dependen del tema tratado, coordinar actividades variadas, medios diversos, intercalar preguntas, períodos de reflexión...

· LÓGICA EN LA EXPOSICIÓN. Debe quedar muy claro cuál es el esquema que se está siguiendo para que pueda seguirse con más facilidad la exposición. Además una explicación lógica se asimila y comprende más fácilmente.

Para ayudar a la ASIMILACIÓN Y COMPRENSIÓN
· HACER PREGUNTAS de síntesis y de relación.
· APLICAR  la información a situaciones o problemas reales.

Para ayudar al ALMACENAMIENTO,RETENCIÓN y RECUPERACIÓN
· ORGANIZACIÓN LÓGICA de los puntos principales.
· COMPARAR Y CONSTRASTAR.  No aislar la información como un bloque cerrado sino establecer todos los nexos con otros temas para que el sujeto "enganche" la información con otros temas conocidos.
· SÍNTESIS. 

Para la TRANSFERENCIA y APLICACIÓN 
· ILUSTRAR. Suministrar ejemplos de cómo la información puede o ha sido aplicada apropiada o inapropiadamente.
· OFRECER GUÍAS para poder usar la información al resolver un procedimiento o solucionar un problema.

ERRORES A EVITAR EN LA EXPOSICIÓN ORAL

Elementos que inciden en el APRENDIZAJE
· Utilización inadecuada de los recursos de apoyo: largas explicaciones al escribir en la pizarra, señalar la pantalla al usar el retroproyector dando la espalda al grupo...

· Utilizar lenguaje técnico sin previa explicación.

· Ofrecer ejemplos discordantes o inadecuados.

Elementos que inciden en la MOTIVACIÓN
· Leer la exposición.

· Voz monótona.

· Gestos distraídos.

· Movimientos pendulares (producen somnolencia).

· No mantener contacto visual con el grupo o hacerlo sólo con aquellos que responden de forma afirmativa.

Recursos de apoyo a la exposición oral.


Consejo
Ventajas
Inconvenientes

PIZARRA
DIVIDIRLA INTERNAMENTE:

1. Esquema general. Parte permanentemente visualizada.

2. Ampliación de los elementos del esquema a lo largo de la exposición.

3. Parte siempre en blanco para introducir elementos que serán borrados: aclaración de conceptos, de preguntas formuladas...
Fácil utilización.

Texto en el espacio visual.

Flexibilidad.
Extensión.

Monitor de espaldas.

Suciedad.

No permanente.

PAPELÓGRAFO
Utilización variada de colores o división por temas/colores.

Claridad y legibilidad letra.

Aprovecharse.
Limpieza. Permanente.

Facilidad de utilización.

Flexibilidad.

Monitor mirando al grupo.
Espacio reducido.

No se mantiene en el espacio visual (hay que pasar hojas).

RETROPROYECTOR
Medida de la transparencia acorde al retroproyector.

Tamaño de letra en función de la sala y el número de participantes.

No ofrecer contenido excesivo sino: esquema, síntesis, desarrollo de puntos fundamentales, visualización de gráficos...
Monitor mirando al grupo.

Diferentes usos: Guía de la exposición. Transparencia incompleta para hacer por el grupo.
Exige claridad en los gráficos.

5.1.2. TÉCNICAS DE APRENDIZAJE EN GRUPO.

Las técnicas para trabajar en grupo son muy numerosas. Para su elección han de considerarse los siguientes criterios:

· Objetivos de aprendizaje que se pretenden conseguir.

· Objetivos que puede alcanzar la técnica en sí.

· Número de participantes.

· Local y material.

· Las propias capacidades del monitor.

TÉCNICA
ROLE-PLAYING o DRAMATIZACIÓN

CONCEPTO
Representar una situación de la vida real asumiendo los roles del caso.

OBJETIVOS
· Desarrollar la capacidad de comprensión en las relaciones humanas.

· Ejercitarse en la conducta que habrá de seguirse en la vida real.

· Desinhibir en un grupo la resistencia a expresar sus opiniones, sentimientos, actitudes...

ACCIONES DE ENTRADA
Motivación para que los sujetos logren introducirse en el rol.

Preparar escenario.

Definir objetivos y problema a trabajar.

Definir roles a representar.

Conceder tiempo para que se "metan" en el papel.

ACCIONES DE DESARROLLO
ACTIVIDADES DE ENSEÑANZA:
Analizar la escena sin intervenir.

Decidir cuándo es suficiente la representación.

Procurar que se toquen temas importantes durante la discusión.
ACTIVIDADES DE APRENDIZAJE:

Según el número de participantes hay dos formas: todo el grupo de sujetos realiza la representación o una parte la realiza y otra observa.

Representación de los papeles asignados.

Los sujetos explican sus impresiones y estados de ánimo.

Análisis de todo el grupo o de los que han observado.

ACCIONES DE CIERRE
Sacar experiencias y conclusiones de todo lo ocurrido en relación siempre con los objetivos propuestos.

TÉCNICA
BRAINSTORMING O TORMENTA DE IDEAS

CONCEPTO
Promover en un grupo la producción de ideas originales.

OBJETIVOS
· Promover la imaginación y la creatividad.

· Explorar nuevas posibilidades y soluciones ante un tema.

· Desbloquear un momento de impasse de la reunión.

· Ejercitar la escucha sin críticas.

ACCIONES DE ENTRADA
Explicar de modo claro las características de la técnica.

Definir el objetivo del momento.

Elegir un secretario que realice las anotaciones y el tiempo de duración.

ACCIONES DE DESARROLLO
ACTIVIDADES DE ENSEÑANZA:
Dirigir los pasos de la técnica.

Cuidar la libre expresión de ideas.

Eliminar la crítica y juicios.

Establecer clima de confianza.
ACTIVIDADES DE APRENDIZAJE:

Ir expresando idas, frases o palabras conretas.

Emplear la asociación de ideas. No criticar ni tampoco autocrítica.

El secretario va anotando las ideas.

Se seleccionan las ideas que cumplen una serie de criterios: 

Ser realizables a medio/corto plazo.

Ser realizable con medios y circunstancias actuales.

CIERRE
Combinar ideas para dar forma al plan de solución del problema.

TÉCNICA
ESTUDIO DE CASOS

CONCEPTO
Análisis de una situación de la vida real.

OBJETIVOS
· Ejercitar el análisis de un caso factible en la vida real

· Intercambio de ideas sobre la solución del caso.

ACCIONES DE ENTRADA
Preparar un número de participantes no superior a 20.

Explicar objetivos y mecanismo de la técnica.

Exponer el caso.

ACCIONES DE DESARROLLO
ACTIVIDADES DE ENSEÑANZA:
Aclara o anima sin imponer opinión.

Dirige el turno de palabras y controla tiempo.

Síntesis parciales de lo que se va trabajando.
ACTIVIDADES DE APRENDIZAJE:

Diferentes estrategias:

· Tras la exposición del caso dan su juicio inmediato. Se vuelve a los hechos e información mediante un análisis pormenorizado. Se llega a la determinación de los hechos más significativos.

· Trabajo individual en base a un cuestionario. Formación de subgrupos para su discusión. Un  secretario lo expone después en la discusión general.

ACCIONES DE CIERRE
Elaboración de una decisión común.

Formulación de principios operativos que puedan ser empleados en situaciones análogas.

TÉCNICA
PHILIPS 66 Y DIÁLOGOS SIMULTÁNEOS

CONCEPTO
Un grupo grande se divide en subgrupos de 6 para discutir durante 6 minutos un tema y llegar a una conclusión.

OBJETIVOS
· Lograr la participación activa de todos los miembros.

· Llegar a la toma de decisiones de un gran número de personas sobre un problema o cuestión.

ACCIONES DE ENTRADA
Explicar objetivos y desarrollo.

El problema puede preverse o surgir a lo largo de la reunión.

Formación de subgrupos.

ACCIONES DE DESARROLLO
ACTIVIDADES DE ENSEÑANZA:
Controlar comienzo y fin de la técnica.

Anotar informes de los subgrupos.
ACTIVIDADES DE APRENDIZAJE:

Los subgrupos nombran un coordinador y un secretario.

El coordinador controla el tiempo y pasa la palabra a cada participante.

Cada miembro expone.

Se discuten brevemente las ideas expuestas en busca de acuerdo.

El secretario anota la conclusión y la lee al grupo grande.

El grupo entero toma conciencia de los diversos puntos de vista.

Se extraen conclusiones que se han obtenido de todos los informes.

ACCIONES DE CIERRE
Resumen final que depende del tema o problema propuesto.

TÉCNICA
TÉCNICA DEL RIESGO

CONCEPTO
Verbalizar y analizar los temores de un grupo de participantes.

OBJETIVOS
· Eliminar o reducir los temores que puedan tenerse ante situaciones.

ACCIONES DE ENTRADA
El monitor expone la situación real o hipotética que puede ocasionar temores.

Expone lo agradable y desagradable de la situación.

Invita al grupo a reflexionar.

Crea clima de libertad y participación.

ACCIONES DE DESARROLLO
ACTIVIDADES DE ENSEÑANZA:
Anota los riesgos en la pizarra.

Anima la expresión de los sujetos.

Se muestra siempre neutral.

En la segunda fase invita a analizar cada uno de los temores expuestos.
ACTIVIDADES DE APRENDIZAJE:

1º FASE: van expresando los posibles riesgos. Deben admitir todas las opiniones.

2º FASE. Se discuten uno por uno todos los riesgos que han sido anotados. Se considera la aceptación o rechazo del grupo hacia un riesgo.  Muchos de los riesgos anotados van apareciendo como irreales o sin fundamento. La discusión permite ver cómo enfrentarse a los riesgos más objetivos.

ACCIONES DE CIERRE
Cuando se ha logrado modificar la actitud de un riesgo se borra de la lista.

Acaba cuando todos los riesgos han sido analizados.

TÉCNICA
DEBATE DIRIGIDO

CONCEPTO
Intercambiar ideas sobre un tema.

OBJETIVOS
Trabajar de manera exhaustiva un tema

ACCIONES DE ENTRADA
El tema debe haberse preparado con antelación e informado de él.

Número de miembros no superior a 15.

Preparación de cuestionario guía para seguirlo.

ACCIONES DE DESARROLLO
ACTIVIDADES DE ENSEÑANZA:
Introducción para centrar debate.

Animar . Guiar la discusión.

Exponer las dificultades que se van presentando.
ACTIVIDADES DE APRENDIZAJE:

Deben haberse informado con antelación.

No se debe promover el conflicto.

Todos deben participar.

ACCIONES DE CIERRE
Síntesis del tema.

5.2. ACTIVIDADES DE ENSEÑANZA/APRENDIZAJE

Criterios de selección de actividades.

Gimeno (1993) propone los siguientes criterios a la hora de seleccionar unas actividades sobre otras:

1. Validez, o grado en que desarrollan los objetivos o contenidos.

2. Adecuación al nivel de partida de los alumnos.

3. Significatividad: Funcionalidad (aplicabilidad posterior al terminar la formación). Lógica interna. Según conocimiento previo del alumno.

4. Integración. Es preferible una actividad que desarrolle objetivos y contenidos diversos.

5. Grado de estructuración o directividad del trabajo del alumno, en función de los conocimientos previos, grado de madurez, hábitos de trabajo, etc.

6. Progresión. Incluir niveles que aumenten el grado de profundidad o de ampliación.

7. Equilibrio entre los diferentes dominios del aprendizaje: conceptos, procedimientos, actitudes.

8. Relevantes para el puesto labora.

9. Motivadoras,
gratificantes.

10. Variadas, tanto en lenguaje o como modalidad (tipos de estrategias a utilizar, combinar el trabajo individual con el de grupo, etc.).

11. Potenciar la participación activa del alumnado, tanto en su selección como en la ejecución.
12. Virtualidad genuina. Hay tareas más propias para un tema que para otro.

Tipos de actividades a incluir en cada módulo de aprendizaje.
Tipos de actividades que debe incluir cada módulo de aprendizaje o UNIDAD DIDÁCTICA

Actividades de...
Objetivo
Características

1.

... PRESENTACIÓN-MOTIVACIÓN
Introducir al alumno en el tema que se aborda en la unidad didáctica.
· Son las primeras en la secuencia.

· Se realizan en grupo/medio.

· Comunes a todos los alumnos.

· El papel determinante suele ser del profesor.

2.

... DE EVALUACIÓN

DE LOS CONOCIMIENTOS PREVIOS
Proporcionar información sobre lo que saben los alumnos de un tema concreto y hacer conscientes a éstos de ello.
· Imprescindibles para adecuar las siguientes.

· Suelen realizarse en grupo/medio o por trabajos en grupo.

· Comunes a todos los alumnos.

3.

... DE DESARROLLO DE LOS CONTENIDOS
Permitir al alumno la adquisición de los nuevos aprendizajes (conceptuales, procedimentales o actitudinales) de la unidad.
· Imprescindibles para lograr los aprendizajes.

· Admiten diversas situaciones de trabajo en grupo.

· Comunes a la mayoría de los alumnos.

· Papel determinante del alumno.

4.

... DE REFUERZO
Permitir alcanzar los objetivos a aquellos participantes más retrasados en un grupo heterogéneo.
· Menor “nivel de exigencia”, de abstracción,...

· Tienen en cuenta los “prerrequisitos” de la unidad didáctica.

· Se pueden trabajar en pequeños grupos o individualmente.

5.

... DE AMPLIACIÓN
Permiten superar los objetivos planteados o profundizar en los conocimientos de la unidad.
· Mayor “nivel de exigencia”.

· Toman los contenidos “ordinarios” como punto de partida.

· Carácter individual o de pequeño grupo.

6.

... DE SÍNTESIS Y TRANSFERENCIA
Permiten a los alumnos recapitular, aplicar, generalizar los aprendizajes (conceptuales, procedimentales, actitudinales) así como contrastar los anteriores.
· Actividades comunes para todos.

· Referentes a la aplicación de los contenidos trabajados.

· En grupo medio y/o en equipos de trabajo.

· Ayudan a generalizar los aprendizajes a otros conocimientos.

5.3.  ORGANIZACIÓN DE FACTORES AMBIENTALES.

El espacio.

El espacio debe ser adecuado al número de sujetos y a la actividad a realizar:

· Si es demasiado grande dispersa a los sujetos. Si es demasiado pequeño crea un clima de opresión.

· Sala acondicionada a la situación de aprendizaje, libre de distractores como rótulos, pósters  o escritos en la pizarra.

· Previamente conviene acomodar la sala a las exigencias de las actividades.

El mobiliario.

El mobiliario debe ajustarse a las técnicas que vamos a emplear. Existen tres posiciones: la circular, la forma en "U", y la clásica de filas.

A) FORMA EN "U".


[image: image10.wmf]
Adecuada para las exposiciones orales.

Ventajas para el monitor: puede moverse dentro del espacio,  tiene un feedback constante del auditorio lo que le permite controlar constantemente el aprendizaje, observar las reacciones y motivarlos.

Ventajas para los participantes: desarrollan conciencia de grupo gracias a la permanente visualización de todos, permite la integración de sujetos que pueden quedar aislados.

Crea un sentido de colaboración entre monitor y grupo.

B) FORMA CIRCULAR


[image: image11.wmf]
Tiene las mismas ventajas del anterior pero difiere en que el espacio para moverse el monitor es más reducido (daría la espalda), por lo que es más apropiada para el trabajo conjunto y no tanto para exposiciones orales.

C) EN FILAS


[image: image12.wmf]
Tiene bastantes puntos negativos: los sujetos quedan aislados, hay desconocimiento lo cual no favorece ni la participación ni la crítica ni la introducción de experiencias de aprendizaje en grupo; la visibilidad del monitor queda reducida y pierde contacto visual con la mayoría de los sujetos.

6. EVALUACIÓN DE LOS PROCESOS FORMATIVOS.

Todo proceso de intervención educativa puede ser considerado como un ciclo continuo de hipótesis y la evaluación como el instrumento de comprobar y mejorar estas hipótesis.

Actualmente se defienden los siguientes planteamientos sobre la evaluación:

1. ES UN PROCESO.

La evaluación no ha de identificarse con un solo acto (pasar un cuestionario, una prueba, etc.) sino que se trata de un conjunto de procesos o actos dirigidos a apoyar un juicio de valor para tomar decisiones.

Estos actos no espontáneos ni improvisados por lo que exige un cuidadoso plan sistemático de actuación. Además, los actos evaluativos no son independientes unos de otros, pueden pertenecer a diferentes fases del proceso evaluativo: planificación, ejecución y análisis e informe de resultados.

2. MEDIR NO ES EVALUAR.

La evaluación va más allá de la medición puesto que implica valorar la información en función de unos criterios establecidos. La evaluación comienza antes de la medición ya que señala qué información recoger, cuándo, dónde recogerla y por quién. También continua después de la medición ya que establece comparación de la información recogida con los criterios establecidos.

En cambio la medición es uno de los momentos del proceso evaluativo, aquel que se preocupa de la recogida de datos necesarios sobre los que hacer los juicios evaluativos. Desde la medición los aspectos que preocupan son la calidad técnica de la información recogida, los problemas de validez y fiabilidad.

3. IMPLICA UN JUICIO DE VALOR.

Emitir un juicio de valor requiere disponer de un criterios de evaluación que serán considerados para diferenciar los resultado buenos de los malos.  Estos valores se manifiestan de forma explícita cuando se eligen unos objetivos determinados y de forma más sutil cuando elegimos unos determinados instrumentos de evaluación, materiales y técnicas de enseñanza.

Para hacer un juicio de valor hay que establecer previamente:

a) Unos criterios de valoración: qué aspectos se tomarán en cuenta (sobre qué recoger información).

b) Unos niveles de corrección o "excelencia" para que sirvan de patrón comparativo.

No obstante, es muy importante que no sólo se evalúen los objetivos propuestos o resultados pretendidos sino también los efectos inesperados o colaterales de un programa de formación.  Por ello, hoy se habla más de evaluación de efectos posibles que de evaluación de resultados pretendidos.

4. LA EVALUACIÓN ESTÁ AL SERVICIO DE LA TOMA DE DECISIONES.

El proceso evaluativo carece de finalidad por y en sí mismo. En su concepción actual el punto de partida de la evaluación no son unos "objetivos previamente fijados" tan como decía Tyler, sino el tipo de decisión al que pretende servir la evaluación. Su valor estriba en su utilidad para cambiar un objetivo, adoptar un programa formativo o mejorarlo.

6.1. EVALUACIÓN DE LOS RESULTADOS DE FORMACIÓN.

La evaluación de resultados pretende averiguar hasta qué punto el programa formativo realizado ha satisfecho las necesidades de formación que lo originaron.

Los resultados de la formación se relacionan con los niveles decisionales y de responsabilidad en materia de formación dentro de la organización:
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A) EFICACIA
B) EFECTIVIDAD
C) IMPACTO

Cuándo
Inmediatamente acabadas las acciones formativas.
Después de un tiempo prudencial de finalizada la formación (a corto/medio plazo).
Tras un período significativo acabadas la formación.

Para qué
Evaluación de los aprendizajes.

Certificar niveles finales alcanzado por los alumnos.
Utilidad de la formación para el puesto de trabajo en particular y/o desarrollo personal/profesional.
Efecto de la formación en la mejora de la organización, departamento...

Qué
Logro de objetivos pedagógicos previstos.

Conocimientos, habilidades y actitudes que muestran ahora los sujetos.
Conductas y rendimientos profesionales:

· aplicación de lo aprendido

· factores que facilitan/dificultan la transferencia

· necesidades formativas aún por satisfacer
Influencia de la formación en:

· logro de objetivos: mejora de productividad; accidentes laborales; índice de errores; ...

· relaciones con el exterior: quejas de clientes; devoluciones; ...

Procesos internos: absentismo; actitudes laborales; comunicación;...

Quién
Formadores. Alumnos.
Responsable programa. Jerarquía directa. Alumnos.
Responsables formación. Responsables gestión RRHH.

Cómo
Pruebas: escritas, orales, situacionales.
Cuestionarios. Entrevistas. Observación. Análisis de documentos.
Cuestionarios. Entrevistas. Observación. Estudios de resultados.

Fuentes de información
Participantes. Formadores.
Otros colegas. Participantes. Productos profesionales. Jerarquía directa.
Personal. Indicadores de calidad de la organización.

6.2. EVALUACIÓN DE LOS APRENDIZAJES (nivel 3: docente)

La evaluación no ha de quedar a la improvisación sino que debe su proceso debe ser planificado cuidadosamente, garantizándose una serie de principios o condiciones generales:

a) Descripción clara y precisa de las dimensiones o faceta a evaluar, en términos observables y sin ambigüedad. Los referentes serán los objetivos criteriales:

· Conductas a mostrar

· Condiciones en las que deben darse

· Nivel de corrección

b) Evaluación criterial más que normativa, para indicar la situación de los sujetos respecto a los objetivos.

c) Considerar efectos no previstos.

d) Validez de la evaluación: sus criterios han de ser muestra representativa de los objetivos y contenidos desarrollados en la formación.

e) Validez y fiabilidad de los instrumentos, es decir, ser congruentes con las actividades y ejercicios de aprendizaje realizados en el proceso de enseñanza/aprendizaje.

f) Variedad de técnicas evaluativas para compensar las debilidades técnicas de cada una y abarcar la complejidad de los aprendizajes.

g) Utilidad. Recoger sólo los datos útiles para la toma de decisiones y no cuantos más mejor.

Fases del proceso de evaluación de aprendizajes

PRIMERA FASE: PLANIFICACIÓN.
1. Qué será objeto de evaluación y su finalidad.
· Objeto:  qué conocimientos, qué habilidades, qué actitudes, hábitos...

· Finalidad: conocer el punto de partida (diagnóstica), ayudar al que aprende y/o al que enseña (formativa), acreditar niveles finales respecto a los objetivos (sumativa), seleccionar antes o después del proceso instructivo...

2. Determinar criterios referenciales a emplear para valorar la información:

· Autorreferencia (comparación con nivel de entrada)

· Referente normativo y cuál.

· Referente criterial: qué niveles.

3. Determinar cuándo habrá que disponer de los resultados de la evaluación:

· Antes de iniciar el proceso de formación.

· Durante el proceso de formación: periodicidad.

· Inmediatamente acabado.

· Después de un tiempo que haya finalizado.

4. Determinar papel de los diferentes protagonistas de la evaluación:

· heteroevaluación: quién (monitor o coordinador).

· Autoevaluación.

· Qué peso tendrán las respectivas valoraciones.

5. Determinar qué información se recogerá y con qué procedimiento:
· Niveles de entrada de los asistentes.

· Resultados finales en los objetivos de aprendizaje previstos.

· Resultados finales no previstos: ¿puede adelantarse alguno?

· Elementos del proceso instructivo: cuáles.

· Qué valorar mediante pruebas y qué tipo de ellas.

· Qué valorar mediante cuestionario, entrevistas...

SEGUNDA FASE: OBTENCIÓN Y ANÁLISIS DE INFORMACIÓN

6. Selección o elaboración de instrumentos para la recogida:

· Responsables de su puesta a punto.

· ..

7. Aplicación de los instrumentos:

· Responsables de su aplicación.

· Condiciones y fecha de aplicación.

TERCERA FASE: VALORACIÓN E INFORME DE EVALUACIÓN

8. Valorar la información obtenida:

· Referente criterial.

· Comparación/clasificación entre los sujetos.

· Comparación con los niveles previos.

9. Elaborar informe de evaluación:
· Audiencia.

· Asistentes: coordinador ; responsable departamento personal...

· Puntos a incluir.

· Diferentes informes según audiencias?

Tipos de evaluación del alumnado según el momento y finalidad


Tipos de evaluación del alumnado según el momento y finalidad


DIAGNÓSTICO/INICIAL
FORMATIVA
SUMATIVA FINAL

Para qué
Ajustar el proceso instructivo a los niveles y expectativas de los asistentes.
· Asegurar que el proceso sigue la dirección pretendida.

· Feedback motivadora para monitor y para asistentes.
· Certificar, acreditar niveles de aprendizaje alcanzados.

· Calificar.

Qué
· Prerrequisitos

· Nivel respecto a los objetivos.

· Expectativas.
· Objetivos de aprendizaje: nivel de conocimientos, habilidades y actitudes adquiridos.

· Dificultades y problemas en el aprendizaje.

· Adecuación de las estrategias de enseñanza (profesor) y de aprendizaje (alumnos) .
Nivel de los participantes en los objetivos pedagógicos finales que se pretendían.

Cuándo
Antes de iniciar el proceso instructivo.
Durante el proceso instructivo.
Después del proceso instructivo.

Cómo
Procedimientos informales y formales.
Procedimientos informales.
Procedimientos formales.

Decisiones
· Iniciar sesión tal como se tenía prevista

· Reestructurar el punto de partida.

· Facilitar fuentes de adquisición de niveles previos.
· Para el docente: confirmar idoneidad o reestructurar el proceso de enseñanza.

· Para los asistentes: confirmar idoneidad o reestructurar proceso de aprendizaje.
Otorgar acreditaciones de niveles conseguidos.
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Proceso en la Evaluación DIAGNÓSTICA/INICIAL
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Niveles referenciales: Evaluación criterial y evaluación normativa.


Está claro que los criterios de referencia en la evaluación de los aprendizajes son los objetivos previamente establecidos, pero para determinar el nivel o grado de dominio sobre dicho objetivo hay que buscar otros referentes. Según el que se utilice, se distingue:

a) Evaluación normativa.

El referente  es un grupo, llamado "grupo de referencia", por lo que da una posición relativa del sujeto dentro del grupo. Así un mismo nivel de conocimientos puede tener diferente valoración según el nivel del grupo con el que se le compare.

Es útil cuando el objetivo de la evaluación es la selección.
Exige que las condiciones de recogida de información sean iguales para todos los miembros del grupo.

b)  Evaluación criterial.

La comparación se hace respecto a algún nivel de realización deseable respecto a los objetivos previstos.

Requiere especificar de antemano el nivel de logro o de dominio para emitir una valoración positiva, en términos de % de objetivos o de niveles de corrección o excelencia que deben alcanzar al final del curso según se trate de objetivos críticos, importantes o deseables.

Utilidad de esta evaluación para identificar:

· Si los niveles establecidos se han conseguido o no.

· Cuán adecuado ha sido el planteamiento de enseñanza/aprendizaje.

· Qué aspectos concretos deben ser recuperados ya que proporciona un perfil de los objetivos que el alumno domina o no.

Técnicas e instrumentos de evaluación.

Técnicas

(Método utilizado)
Instrumentos

(recurso específico que se emplea)
Tipo de contenido
Momento

1) de Observación.
No buscan obtener el máximo de información sino conocer el comportamiento natural en situaciones espontáneas.

La situación puede ser controlada o no.

Los alumnos no tienen conciencia de estar siendo evaluados.

Peligro: alterar el comportamiento para quedar bien..
· Escalas de valoración
. Listado de rasgos en los que se gradúa el nivel de consecución del aspecto observado (nunca, casi nunca...)

· Listas de control.
 Contienen una serie de rasgos a observar, ante los que el profesor señala su presencia/ausencia en el desarrollo de una actividad o tarea.

· Registro anecdótico.
 Fichas para recoger comportamientos no previsibles de antemano sobre información para evaluar carencias o actitudes positivas.
Dominio de procedimientos y desarrollo de actitudes durante el trabajo.
En todo momento, habitualmente:

En las intervenciones orales de los alumnos, mediante tareas específicas (valoraciones, comentarios sobre lo que están haciendo, escribir y leer trabajos, manifestar dudas, etc.).

En el trabajo individual o en grupo del alumno en diferente situaciones  (Índice de participación, razonamiento, atención, expresión, consulta de fuentes de información, etc.).

2) Revisión de tareas de los alumnos.
· ANÁLISIS DEL CUADERNO DE CLASE : Toma correcta  de notas; nivel de comprensión, abstracción e ideas que selecciona; nivel de expresión escrita, claridad y propiedad de sus expresiones, ortografía, caligrafía, composición de frases, comprensión del contenido esencial de la información aportada, (la ordena y diferencia); si incluye reflexiones o comentarios, si amplía la información; etc. Pueden emplearse guías y fichas para el registro.

Es necesario establecer unos criterios previos .

· ANÁLISIS DE MONOGRAFÍAS, TEXTOS ESCRITOS Y PEQUEÑAS INVESTIGACIONES
 con la finalidad de profundizar en algún conocimiento y favorecer la adquisición de determinados procedimientos y las actitudes relacionadas con el orden, presentación, etc. Sirven los criterios apuntados para el cuaderno de clase.
Conceptos y, sobre todo, procedimientos y actitudes.
Habitualmente. 

3) Pruebas específicas. Presentación de tareas o cuestiones representativas de la conducta a evaluar: tratan de medir resultados máximos; las condiciones de aplicación son estándares; los alumnos se dan cuenta de que están siendo examinados; existen patrones externos.

Para tener un valor formativo su corrección no debe limitarse a lo correcto o no de la respuesta sino que deben formularse preguntas que ayuden al alumno a superarse (¿por qué lo has entendido así? ¿Dónde te has equivocado?).
Exámenes tradicionales, orales y escritos.

a) PRUEBAS DE COMPOSICIÓN Y ENSAYO. Piden organizar, seleccionar y expresar las ideas esenciales de los temas tratados. Útiles para realizar análisis, comentarios y juicios críticos sobre textos o cualquier otro documento, visitas, conferencias, etc. Permiten evaluar: lógica de sus reflexiones, capacidad comprensiva y expresiva, grado de conocimiento sobre la materia tratada, procedimientos seguidos en su  análisis, si llega a conclusiones coherentes, etc.

b) PRUEBAS OBJETIVAS. Son breves en su enunciado y en la respuesta que se demanda.

· Preguntas de respuesta corta. El alumno debe aportar una información muy concreta y específica que puede resumirse en una frase, dato, palabra, signo, fórmula, etc. Muy adecuadas en cuestiones numéricas.

· Preguntas de texto incompleto. Adecuadas para valorar el recuerdo de hechos, dominio de una terminología exacta, etc. Se debe evitar copiar enunciados textuales y se presentarán en un lenguaje adaptado, comprensible y que no añada dificultad al contenido de la prueba.

· Preguntas de correspondencia o emparejamiento. Se presentan dos listas con palabras o frases dispuestas verticalmente para que establezcan las relaciones adecuadas entre cada palabra de una columna con la de la otra. Conviene incluir un nº desigual de elementos entre las columnas para evitar que se establezcan relaciones por eliminación. Pruebas indicadas para tareas de memorización, discriminación y conocimiento de hechos concretos.

· Preguntas de opción múltiple. Para valorar comprensión, aplicación, discriminación de significados.

· Preguntas de verdadero/falso. Aunque parezcan fáciles de elaborar, la mayoría de las cuestiones no son ni verdaderas ni falsas en un sentido absoluto. Además el efecto del azar y las dudas no resueltas generan mayor inquietud y confusión. Útiles para medir la capacidad de distinción entre hechos y opiniones o para mejorar la exactitud en las observaciones.
Conceptos y procedimientos.

Recordar contenidos relevantes ya trabajados. Establecer relaciones entre contenidos próximos. Expresar opiniones o juicios de valor sobre cuestiones básicas de los temas tratados.

Ejercitar la atención, observación, memoria, discriminación de contenidos, curiosidad, etc.

Comprobar la facilidad de síntesis y abstracción.
Final de una unidad. Final de una fase de aprendizaje.

4) Diálogo y entrevistas.

Guiones más o menos estructurados.

Conviene fijar previamente el objeto de la entrevista, no incluyendo más aspectos de los necesarios. Crear un clima relajado que no cree idea de encerrona. Escuchar con atención intentando comprenderle más que hablarle más de lo necesario. Evitar juicios de valor.
Procedimientos y actitudes.
Seleccionar el momento adecuado (no coincidente con acontecimiento negativo)

5) Autoevaluación. 
Cuestionarios. 

Opinión de los alumnos sobre: programación; actividades; necesidad de reajustes; revisión criterios de evaluación; etc.
Conceptos y actitudes.
Autoevaluación, inicio y/o final de la formación.

Quién realiza la evaluación: autoevaluación y heteroevaluación.

A) HETEROEVALUACIÓN. El sujeto que evalúa es distinto al sujeto/objeto que se valora.

B) AUTOEVALUACIÓN. El evaluador tiene el papel de sujeto/objeto de evaluación. En el ámbito de las organizaciones suele recurrirse más a la autoevaluación de los participantes que a un planteamiento más formal por parte del docente.
Es necesario tener en cuenta una serie de condiciones en la autoevaluación con adultos:

· Clima de evaluación: cuánto más formativo, mayor colaboración sincera por los participantes.
· Conocimiento de los objetivos pedagógicos por parte de los sujetos para garantizar la validez de la autoevaluación.
· Nivel de participación en otros elementos del proceso: objetivos, estrategias de enseñanza y criterios e instrumentos de evaluación.
6.3. EVALUACIÓN DEL PROCESO DE FORMACIÓN.

Evaluación del curso de formación.


La evaluación de los cursos es responsabilidad de quien los dirige o coordina (nivel 2) si bien con la colaboración del docente o monitor.

Generalmente se presenta en forma de cuestionario de preguntas sobre diversos aspectos de las sesiones instructivas. Los aspectos a valorar dependerá de los objetivos de la evaluación (no es igual para un curso que se pone en marcha por primera vez que cuando son repeticiones del mismo curso) y de las posibilidades de realización de modificaciones. Un guión de estos aspectos puede ser:

Aspectos a valorar de las sesiones instructivas

OBJETIVOS Y CONTENIDOS
· Claridad

· Relevancia

· Estructura y secuencia

· Adecuación del tiempo dedicado

· Adecuación a los niveles iniciales de los participantes

· Adecuación a sus expectativas, etc.

METODOLOGÍA Y MATERIALES
· Adecuación a los objetivos

· Adecuación a las características de los asistentes

· Calidad, cantidad y nivel de dificultad de los ejercicios

· Calidad y cantidad de documentos de apoyo

· Etc.

ambiente y condiciones
· Clima de aprendizaje: niveles de comunicación y participación activa de los asistentes.

· Valoración del número de asistentes.

· Valoración del horario

· Valoración del mobiliario y espacio

· Valoración gestión administrativa del curso

monitor
· Competencia teórica sobre los contenidos

· Competencia práctica de los contenidos

· Dominio de la técnica de enseñanza utilizada

· Capacidad de comunicación

· Utilización de recursos de apoyo: visuales, auditivos...

· Etc.

Informe del profesor.


El docente es un excelente colaborador del coordinador del programa en el momento de evaluar el curso ya que es un observador privilegiado del desarrollo del mismo. Algunos puntos que pueden incluirse en el informe del profesor son:

1. Valoración del grupo:
· Nivel de participación

· Adecuación del perfil personal y de conocimientos a los objetivos

· Resultados de la evaluación de los alumnos (si se ha realizado)

· Clima de aprendizaje (actitudes, subgrupos, relaciones, etc.)

· Etc.

2. Objetivos y contenidos:
· Grado de desarrollo de los contenidos previstos

· Modificaciones introducidas

· Etc.

3. Metodología y evaluación:
· Técnicas de enseñanza utilizadas

· Dificultades u obstáculos para utilizar otras

· Criterios y técnica de evaluación empleados

· etc

4. Organización y desarrollo de las sesiones:
· Horario y distribución

· Soporte administrativo

· Soportes materiales

· Medio físico

· Etc.

5. Autoevaluación:
· Autovaloración de su labor y nivel de satisfacción con la docencia desarrollada.
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Ejemplo de LISTA DE CONTROL�
�
ALUMNO:					MATERIA: 		FECHA:�
�
CAMPOS�
si�
no�
a veces�
�
COGNOSCITIVO:�
�
�
�
�
Conoce el vocabulario específico.�
�
�
�
�
Aprecia los procesos y tendencias.�
�
�
�
�
Usa clasificaciones y categorías.�
�
�
�
�
Utiliza las ideas adquiridas.�
�
�
�
�
Organiza la información recibida.�
�
�
�
�
Aplica teorías y métodos generales a situaciones particulares.�
�
�
�
�
Elabora conclusiones de acuerdo con los datos.�
�
�
�
�
operaciones:�
�
�
�
�
Distingue lo principal de lo accesorio.�
�
�
�
�
Distingue los hechos de las opiniones.�
�
�
�
�
Aprecia la unidad de comunicación.�
�
�
�
�
Sus generalizaciones son lógicas.�
�
�
�
�
Afirma con documentación y/o pruebas.�
�
�
�
�
Afirma atendiendo a ideas previas.�
�
�
�
�
Usa correctamente los distintos tipos de lenguaje.�
�
�
�
�
TRABAJO INTELECTUAL:�
�
�
�
�
Lee�
�
�
�
�
Estudia.�
�
�
�
�
Escucha.�
�
�
�
�
Observa.�
�
�
�
�
Hace anotaciones y las tiene en cuenta.�
�
�
�
�
Resume y/o amplía.�
�
�
�
�
Recoge datos e informaciones.�
�
�
�
�
Usa correctamente el material auxiliar.�
�
�
�
�
Utiliza textos de referencia o consulta.�
�
�
�
�
HÁBITOS:�
�
�
�
�
Comprueba su propio progreso.�
�
�
�
�
Es preciso y ordenado en su trabajo.�
�
�
�
�
Organiza bien su tiempo.�
�
�
�
�
Resuelve por sí mismo las dificultades que encuentra.�
�
�
�
�
Sabe trabajar en equipo.�
�
�
�
�
Se responsabiliza de sus tareas y funciones.�
�
�
�
�
Ayuda a los demás.�
�
�
�
�
Muestra coherencia entre pensamiento y acciones.�
�
�
�
�



� 


Ejemplo de ESCALA DE OBSERVACIÓN�
�
ALUMNO:							MATERIA:		FECHA:�
�
rasgos�
nunca�
casi nunca�
a veces�
casi siempre�
siempre�
�
Cumple las normas establecidas.�
�
�
�
�
�
�
Respeta el turno de palabra.�
�
�
�
�
�
�
Se relaciona con los compañeros.�
�
�
�
�
�
�
Se expresa oralmente de forma adecuada.�
�
�
�
�
�
�
Es claro en sus exposiciones.�
�
�
�
�
�
�
Respeta otras ideas y opiniones.�
�
�
�
�
�
�
Tiene gestos y modales correctos.�
�
�
�
�
�
�
Mantiene el aseo e higiene personal.�
�
�
�
�
�
�
Tiene interés por el trabajo en equipo.�
�
�
�
�
�
�
Participa voluntaria y espontáneamente.�
�
�
�
�
�
�



� 


Ejemplo de REGISTRO ANECDÓTICO�
�
ALUMNO:							MATERIA:		�
�
LUGAR / ACTIVIDAD:�
FECHA:			HORA:�
�
SITAUCIÓN�
�
�
CIRCUNSTANCIAS RELEVANTES�
�
�
DESCRIPCIÓN DEL HECHO OBSERVADO:�
�
�
INTERPRETACIÓN:�
�
�
VALORACIÓN:�
�
�



� 


Ejemplo de ANÁLISIS DE TAREAS DEL ALUMNO�
�
ALUMNO:							TAREA:	�
�
rasgos�
muy buena�
buena�
regular�
mala�
muy mala�
�
ELEMENTOS QUE UTILIZA�
�
�
�
�
�
�
Vocabulario específico (terminología).�
�
�
�
�
�
�
Variedad de frases.�
�
�
�
�
�
�
Corrección de las frases.�
�
�
�
�
�
�
Ortografía y puntuación.�
�
�
�
�
�
�
Riqueza de expresión.�
�
�
�
�
�
�
Lenguaje numérico.�
�
�
�
�
�
�
Lenguaje plástico.�
�
�
�
�
�
�
CONTENIDO Y ESTRUCTURACIÓN:�
�
�
�
�
�
�
Hace una exposición ordenada de hechos, datos, conceptos...�
�
�
�
�
�
�
Señala las ideas principales.�
�
�
�
�
�
�
Señala las ideas secundarias.�
�
�
�
�
�
�
Explica la relación existente entre las ideas.�
�
�
�
�
�
�
Realiza esquemas/resúmenes.�
�
�
�
�
�
�
Utiliza gráficos, dibujos, etc.�
�
�
�
�
�
�
ASPECTO EXTERNO:�
�
�
�
�
�
�
Orden y limpieza.�
�
�
�
�
�
�
Gusto en la presentación.�
�
�
�
�
�
�
ERRORES:�
�
�
�
�
�
�
Número de errores.�
�
�
�
�
�
�
Naturaleza de los errores (descripción).�
�
�
�
�
�
�
Posibles causas (explicación).�
�
�
�
�
�
�
ORIGINALIDAD:�
�
�
�
�
�
�
Independencia de juicio.�
�
�
�
�
�
�
Preferencia por lo complejo.�
�
�
�
�
�
�
Capacidad de síntesis.�
�
�
�
�
�
�
Ampliación de la información recibida.�
�
�
�
�
�
�
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EMISOR

quién

Persona o fuente que transmite el mensaje

MENSAJE

qué

Conjunto de contenidos





RECEPTOR

para quién

Persona/s que reciben el mensaje

Signos, señales y reglas empleados

CÓDIGO

cómo

Situación en que se da el acto de comunicación

CONTEXTO

dónde

Vía por la que circula el mensaje

CANAL

con qué



feedback
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Proceso en la Evaluación DIAGNÓSTICA/INICIAL

PLANIFICAR

Formular objetivos en términos de conocimientos y habilidades a adquirir.

Analizar conocimientos y habilidades previas.

EJECUTAR

Informar, negociarlos con las necesidades subjetivas de formación y expectativas.

Utilizar algún procedimiento de recogida de información: preguntas abiertas, discusiones...

TOMA DE DECISIONES

Valoración positiva: Iniciar el proceso como se tenía previsto.

Niveles deficitarios: Introducir cambios significativos en objetivos y contenidos.

Necesidades formativas diferentes a las previstas: Cuestionar el proceso de selección o la naturaleza del perfil de los participantes.

Lagunas que no impiden iniciar el proceso: Remitir a fuentes de información u otros recursos.
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INPUT

ALMACÉN DE INFORMACIÓN SENSORIAL (AIS) o MEMORIA SENSORIAL (MS), inmediata o de registro

MEMORIA A CORTO PLAZO (MCP), memoria activa u operativa

MEMORIA A LARGO PLAZO (MLP)

Trasvase a MLP











Activación en MCP
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1º

VALORACIÓN DE NECESIDADES

		Diagnóstico

		Priorización (relevantes para la organización, adecuadas a recursos humanos, materiales y temporales).





FASES del diseño de un programa de formación

DEFINICIÓN DE OBJETIVOS DE FORMACIÓN



PLANIFICACIÓN

		CONTENIDOS: sobre qué 

		SUJETOS: a quién

		METODOLOGÍA: cómo

		RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES: con qué

		CONTEXTO: dónde

		TEMPORALIZACIÓN: cuándo, qué duración

		COSTE: cuánto



REALIZACIÓN



EVALUACIÓN

		FORMATIVA: para mejorar

		SUMATIVA: efectividad, impacto y eficiencia













2º

3º

4º

5º
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Proceso en la EVALUACIÓN FORMATIVA

PLANIFICAR

Subdividir/especificar objetivos de cada sesión, en términos de conocimiento y habilidad a adquirir.

Elaborar ejercicios evaluativos.

EJECUTAR

Aplicar ejercicios de evaluación (prueba objetiva, casos...) y puesta en común.

Animar y atender sugerencias de mejora.

TOMA DE DECISIONES

Proceso aprendizaje (ALUMNO)

Proceso enseñanza (PROFESOR)

Reestructuración

Confirmación
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ANÁLISIS DE RESULTADOS

		Interpretación normativa o criterial

		Ponderación



INSTRUMENTO

		Validez / Fiabilidad



APLICACIÓN







Proceso en la EVALUACIÓN SUMATIVA/FINAL

CRITERIOS

% en la valoración final

CONOCIMIENTOS (saber)

HABILIDADES (saber hacer)

ACTITUDES (ser, sentir)

PONDERACIÓN

% en la valoración final

% en la valoración final

Seleccionar TÉCNICA EVALUATIVA

Pruebas

Orales	Escritas

Pruebas situacionales

Observación

Autoinformes

Entrevistas

Objetiva Ensayo

Escalas valorativas

Escalas de actitudes

Check-list

TEMPORALIZACIÓN

APLICACIÓN

CALIFICACIÓN FINAL
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Conocimientos y habilidades

POLÍTICA DE FORMACIÓN

PLANES DE FORMACIÓN

PROGRAMAS DE FORMACIÓN

SESIONES DE FORMACIÓN

Comportamientos laborales

1º nivel decisional

3º nivel de resultados

1º nivel decisional

3º nivel de resultados

1º nivel decisional

3º nivel de resultados

EFICACIA

Evaluación de los APRENDIZAJES

.

Calidad del servicio

Calidad de la institución



Evaluación de los EFECTOS

EFECTIVIDAD

Evaluación del IMPACTO

IMPACTO
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_1036091294.ppt


ACCIONES DE CIERRE

		EVALUACIÓN

		SÍNTESIS DEL TEMA

		APLICABILIDAD

		FUENTES COMPLEMENTARIAS



ACCIONES DE ENTRADA

1.  MOTIVACIÓN.

2.  PLANTEAR LOS OBJETIVOS Y SU IMPORTANCIA.

3.  PRESENTAR CONTENIDOS

4.  PRERREQUISITOS DE APRENDIZAJE.

Fases en el desarrollo cualquier técnica de enseñanza

ACCIONES DE DESARROLLO

ACTIVIDADES ENSEÑANZA

		TRANSMISIÓN DE CONOCIMIENTOS. Orden. Ejemplos. Recursos didácticos. Recapitulaciones...

		CONTESTAR PREGUNTAS

		ORIENTAR y dar criterios para el trabajo grupal



ACTIVIDADES APRENDIZAJE

		Escucha activa

		Realización de actividades: reproducción, formulación, aplicación, contestación de preguntas...
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TÉCNICAS DE ENSEÑANZA

TÉCNICAS SOCIALIZADAS o de aprendizaje en grupo

Basadas principalmente en el trabajo del grupo.

TÉCNICAS EXPOSITIVAS:

Exposición oral

Basadas en la exposición oral del tema por el monitor.

1º. 

ACCIONES DE ENTRADA.

2º. 

ACCIONES DE DESARROLLO.

3º. 

ACCIONES DE CIERRE.
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ÁREA LIBRE O YO ABIERTO

		Cualidades externas

		Ideas, sentimientos que comunicamos a los demás.

		Gustos que todos conocen.



YO CIEGO

		Sentimientos de inferioridad, frustraciones, miedos.

		Limitaciones evidentes que no vemos.







ÁREA SECRETA o YO OCULTO

		Sentimientos, vivencias, experiencias íntimas

		Opiniones privadas



YO DESCONOCIDO

		Inconsciente

		Reprimidas, olvidadas



CONOCIDO

POR OTROS

NO CONOCIDO POR OTROS

CONOCIDO POR EL YO

NO CONOCIDO POR EL YO

LA VENTANA DE JOHARI (LUFTH e IGMAN)

Grupo en fase inicial

Grupo al cabo de un tiempo
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AUTOVALORACIÓN.

		Experimentar el orgullo del éxito.

		Evitar la experiencia de fracaso.



TAREA

		Incremento de la propia competencia

		Actuar con autonomía







VALORACIÓN SOCIAL.

		Aprobación de los superiores.

		Aprobación de los compañeros.



Logro de RECOMPENSAS EXTERNAS

		Ganar más dinero.

		Aumentar estatus.

		Evitar pérdidas: disminución categoría



(Alonso Tapia, 1995)

METAS PARA EL APRENDIZAJE

Internas. 

Externas. 
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LUGAR DE CAUSALIDAD Internas / Externas

ESTABILIDAD / VARIABILIDAD

CONTROLABILIDAD Controlables / Incontrolables

Respuestas emocionales ante el éxito/fracaso: Orgullo, motivación

Expectativas y sentimiento de esperanza/desesperanza

Respuestas emocionales: vergüenza, culpa / cólera, gratitud, lástima. 

influyen en

DIMENSIONES CAUSALES de las atribuciones:

Mayor/menor ESFUERZO del sujeto para lograr sus objetivos

influyen en
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SUJETO QUE APRENDE

“Después de este curso el sujeto debe ser capaz de:

		Elaborar un informe de investigación.

		Interpretar gráficos referentes a...”





CONDICIONES en la formulación de un objetivo educativo

NO sobre el profesor o materiales

“Explicar los criterios que deben orientar la redacción de informes de investigación”

“Mediante ejercicios sobre gráficos, aprender a...”

Expresar el CAMBIO

mediante VERBO DE ACCIÓN

Mostrar nuevas habilidades, conocimientos, actitudes, etc: “elaborar”, “utilizar”, “calcular”, “interpretar”..



NO ES el temario del contenido

“Redacción de informes”

“Tipos de gráficos y su interpretación”

Se refiere a la CONDUCTA FINAL

		“Elaborar” al final del proceso de formación.

		“Interpretar” al final del proceso de formación.



NO sobre conductas del proceso

“Aprender”, “Estudiar”, “Discutir”...








