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La formacion en prevencion de riesgos laborales

Introduccion

“Hasta que lleguemos a comprender que la formacion y la comunicaciéon permanente
son sinébnimo de cambio, y que todo lo que nosotros conozcamos acerca de lo que es el
cambio y como ocutre es critico para cualquier aproximacién a las mismas, continuare-
mos derrochando recursos, creando falsas expectativas y manteniendo la confusion y la
frustracion que rodea a la formacién y a la comunicacién permanente”.

(Fullan, 2002).

La formacion en prevencién de riesgos laborales es la principal via de conexién
y solucién para evitar o prevenir, segn la legislacion, una situaciéon de riesgo
que perjudicaria tanto al trabajador y a la empresa como a la sociedad en su
conjunto. Consecuentemente, la formacién, a través de una actitud comuni-
cativa llena de vitalidad y en continua adaptacién, deberé intentar solventar,
en la medida de lo posible, las situaciones de riesgo que se presentan en el
mundo laboral. Para ello es necesario que el técnico en prevencién adquiera
un elevado grado de profesionalidad en todos los aspectos y variables que in-

tervienen en el desarrollo de su accion.

La profesionalidad efectiva y obligada no es facil de conseguir ni encontrar-
la desde el punto de vista formativo. La prevencion de riesgos laborales, a la
hora de su imparticion, debe apoyarse en tres bases fundamentales aplicadas
en todo momento al formador por medio de su estilo de comunicacion: en
primer lugar, los saberes formales en prevencion, adquiridos en su formacién
inicial; en segundo lugar, el saber experto, que se logra en y mediante la prac-
tica docente y la autonomia, y por altimo, la aceptacién de que la conflictivi-
dad estd de forma intrinseca en permanente aviso entre formador y alumno y
la capacidad comunicativa para solucionar los problemas de aprendizaje que

se presenten.

Estos tres indicadores nos darian el reflejo de si la actividad formativa en ma-
teria de prevencién es o no profesionalizadora. A destacar, en todo este entra-
mado formador-objetivos-actitud comunicativa-alumno, el recurso de la refle-
xioén para que, de forma real, se logren las finalidades que se proponen tanto
el formador como el alumno.

Finalmente, cabe insistir en que la esencia de la enseflanza y de la labor de
formar consiste en la transmisiéon de informacién mediante la comunicacién
directa o apoyada en diferentes medios auxiliares, de mayor o menor grado de
complejidad y coste, y tiene como objetivo lograr que en los individuos quede,
como huella de tales acciones combinadas, un reflejo de la realidad objetiva
en forma de conocimiento, habilidades y capacidades. Ello ha de permitir en-

frentarse a las situaciones nuevas en materia de prevenciéon, aparecidas en su

Lectura recomendada

M. Fullan (2002). Las fuerzas
del cambio: Explorando las pro-
fundidades de la reforma edu-
cativa. Madrid: Akal.
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entorno, de manera adaptativa, de apropiacién y creadora, y esto constituye
un verdadero par dialéctico con un mayor grado de eficacia y eficiencia pre-

ventiva.
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Objetivos

1. Planificar y preparar la actividad formativa en cuanto a su coordinacién
entre los diferentes agentes implicados.

2. Definir de forma clara un proceso evaluativo dentro de la propia actividad

formativa.

3. Dotar al formador de diferentes estrategias comunicativas que le permitan

disefiar un proceso formativo.

4. Promover la idea de adaptabilidad y determinacién de la conducta del do-

cente en funcion de la realidad preformativa en que se encuentra inmerso.

5. Establecer una serie de pardmetros validados y contrastados en la practica

docente para la seleccion de técnicas y métodos educativos-formativos.
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1. La formacion del adulto

Hablar hoy de la ensefianza del adulto es un verdadero problema; inicialmen-
te, un problema de definicién del concepto: ;qué quiere decir ensefiar a un
adulto?, ;qué quiere decir ensefiar? Si dificil es la definicién del concepto en
general, mayor es la dificultad cuando adjetivamos el concepto y lo conver-
timos en formacién de adultos. Adulto es un adjetivo aplicable a la persona
que ha vivido una determinada cantidad de tiempo, lo que le permite hacer
interpretaciones verdaderamente sustanciosas del mundo y de la vida, de la
experimentada por lo menos, lo que no es poco. Y no es poco porque, inicial-
mente, formar a un adulto es una expresion contradictoria. El adulto, por el
hecho de serlo, es una persona formada, que actda subjetivamente y, por tan-
to, se interpreta a si mismo y al grupo que le rodea de una manera especifica.

Ello quiere decir que todo adulto, por el hecho de serlo, es una persona
formada; el mundo, la vida, la experiencia, el grupo social, etc., le han
dado las pautas para vivir de determinada manera, para adecuarse al

entorno y sobrevivir, que es el fin tltimo de todo ser vivo.

1.1. Caracteristicas del alumno adulto ante el hecho formativo

1.1.1. Ventajas y dificultades del alumno frente a la enseflanza

Basdndonos en el esquema simplista adulto = no nifio, podemos hallar unas

Lectura recomendada

pautas elementales que nos sean utiles para favorecer la ensefianza de los pri-
NTP 744: ;Podemos enseriar a
aprender? Coaching: una herra-

jor ensefiar a un niflo y en otras circunstancias nos seria mucho mas eficaz mienta eficaz para la preven-
cion.

meros en oposicion a los segundos. Podriamos decir que, en ocasiones, es me-

ensefar al adulto.

En el orden de las dificultades, lo que parece claro es que el adulto ofrece lo
que podriamos llamar dos claras resistencias a la ensefianza. En primer lugar,
una evidente mengua de su capacidad de aprendizaje, y en segundo, la per-
sistencia de una cierta coraza de experiencia (frecuentemente negativa frente
al fen6meno ensefianza), que le impide comprometerse abiertamente con el

cambio que ella supone.
1.1.2. La disminucion de la capacidad del aprendizaje
La capacidad de aprendizaje (la memoria, la posibilidad de analisis y de sinte-

sis, de adecuacion casi inmediata a la practica, de comprension de los fenéme-

nos, la formacién de nuevas actitudes o la adquisicion de habitos de conduc-


http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/701a750/ntp_744.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/701a750/ntp_744.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/701a750/ntp_744.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/701a750/ntp_744.pdf
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ta) desciende logicamente con la edad, a medida que nuestras posibilidades
intelectuales y psicomotrices se van volviendo menos flexibles. Se dice que el
ser humano jamas deja de aprender, pero de lo que nadie puede dudar es de
que la edad es un determinante bésico de la citada capacidad.

Aspectos sociales, laborales, intelectuales, habitos repetitivos de conducta, fal-
ta de participacién creativa, monotonia cotidiana, suelen adormecer la posi-
bilidad de aprendizaje, de tal manera que, en numerosas ocasiones, los forma-
dores de adultos se encuentran frente a un adulto con capacidades de apren-
dizajes disminuidas, muchas veces por la injusticia social y otras por propio
abandono de las posibilidades.

1.1.3. El rechazo al cambio de conducta

Consideramos que el rechazo al cambio de conductas se debe a:

e Actitudes negativas frente al propio fenémeno de la ensefianza, producto

de experiencias anteriores poco operativas o negativas.

e Actitudes negativas frente a un tema o cambio concreto.

e Falta de predisposicién ante un emisor (profesor) con poca credibilidad.

e Falta de hébito en la reflexiéon capaz de aceptar nuevos datos.

e Temor a un cambio que suponga una nueva necesidad de adaptacion.

e Temor a un esfuerzo no deseado por no estar acostumbrado a realizar es-
fuerzos intelectuales.

e Evidencia de que los nuevos datos aportados por la ensefianza no modifi-
caran (mejorando) mi situacién econémica/social/estatus.

e Temor a que los nuevos datos me exijan un compromiso que no estoy

dispuesto a asumir.

e Disgusto por la monotonia, el esfuerzo o la falta de confort en la situacion
concreta del acto didactico (horas de clase, dias, etc.).

e Temor intrinseco a no “ser capaz” de asumir la practica de la enseflanza.

e Temor general a la gratuidad y a la falta de operatividad concreta de los

datos enseriados.
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Caso practico 1

La cualificacién de los trabajadores (y de la direccién) es indispensable, desde luego,
pero no solo mediante actividades de transmisién de conocimientos, sino también
con la ampliacién de su campo de accion.

El procedimiento que resulta mas efectivo es el desarrollo de esta capacidad in situ, en
el lugar de trabajo, porque ahi puede ser puesta en practica y consolidada de forma
inmediata.

Ademas, los cambios de conducta, en la mayoria de los casos, solo se pueden mate-
rializar mediante el apoyo y los cambios estructurales requeridos. Por tanto, es im-
portante tener en cuenta que el cambio requiere mejoras de la estructura organizativa
que raramente se pueden hacer por medio de seminarios.

Algunas afirmaciones para la reflexion

“(...) La formacion nos aparta de lo que a menudo seria mas importante: la reflexiéon
y los cambios culturales y organizativos (estructurales).

(...) La formacién conduce, en el caso de una defectuosa puesta en practica de los
conocimientos adquiridos, a un latente -y muy a menudo manifiesto— sentimiento
de insatisfaccion, resignacion y frustracion. Asi, la puesta en practica fracasa por in-
satisfaccion, resignacion y frustracion, ya que en el sistema no se materializan los
cambios necesarios.

(...) A menudo se cumple un fenémeno muy simple: “lo que no se comprende ni se
retiene se olvida. Lo que no genera ningtn impacto en la persona no ejerce ningan
efecto uatil.”

(...) La formacién debe unir transmision de conocimientos, orientacién y apoyo en el
comportamiento. Cuando se exige un proceder autbnomo es necesario que existan
la capacidad y la disponibilidad necesarias para la asuncién de responsabilidades.

(...) La transmision de conocimientos y el cambio en los comportamientos (mediante
nuevas estructuras) debe realizarse como un asesoramiento, mas que como un apren-
dizaje”.

Cuestiones para la reflexion
1) ;Desde qué punto de vista se puede ser critico con el articulo cuando se afirma que,

si la puesta en practica de los conocimientos adquiridos es defectuosa, la formacién
produce frustracion?

2) (Es cierto que, cuando se exige un proceder autébnomo, es necesaria la disponibi-
lidad de la organizacién para delegar responsabilidades? ;Por qué?

3) (Por qué razén ha cambiado el papel del responsable de formacién, que en la
actualidad se orienta hacia el asesoramiento y la consultoria interna?

4) Por otra parte, ;se puede hablar de diferentes parametros que potencian cambios de
comportamiento en el adulto? ;Formarian parte estas motivaciones de la manera de
ser concreta del adulto, capaz de potenciar, asi como también de negar, la adquisiciéon
de nuevos comportamientos?

Transcribimos a continuacién los seis factores de Goguelin que caracterizan la

Lectura recomendada

formacion del adulto:
P. Goguelin (1973). Forma-
cion continua en adultos. Ma-

1) Sus motivaciones (metas que desea alcanzar, necesidades que quiere satis- drid: Narcea.

facer, habitos que pretende conservar, actitudes que le predisponen a actuar
de una cierta manera, frustraciones experimentadas anteriormente o en situa-

ciones analogas.).
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2) Sus capacidades intelectuales, psiquicas y fisiologicas o psicosociolégicas,
tal como €l las estima.

3) Sus experiencias, nivel anterior de conocimientos.

4) Componentes del carécter.

5) Normas y modelos de su medio, especialmente en los planos psicopedago-
gico y sociopedagogico.

6) Su propia percepcion de la situacién de formaciéon y de lo que le ha llevado
a ella (deseos, consentimientos, obligaciones, etc.).

1.1.4. Posibilidades de la enseiianza del adulto

El adulto, a través de su historia, de su experiencia personal, genera aspectos
que pueden favorecer la eficacia docente. Estas ventajas estan directamente

relacionadas con:

* Sus necesidades.
e Su practica de aprendizaje.
e La mayor capacidad de anélisis y reflexion.

e Una cierta voluntariedad en el esfuerzo por aprender.

La necesidad es la motivacién capaz de contrarrestar las numerosas di-
ficultades naturales. La necesidad es, pues, el motivo bésico capaz de
obligar a un proceso de enseflanza. Pero deberiamos indicar que dicha
necesidad debe ser consciente y estar evidenciada por el propio adulto.
Sin tal evidencia cualquier ensefianza se convertira en fracaso. El aspec-
to que posibilita esta acreditacion es la reflexion; una reflexion sobre si
mismo y sobre su circunstancia social/profesional que le lleve a tomar
conciencia de su necesidad y del esfuerzo que genera cubrirla.

Por tanto, reflexion seria hacer evaluacion de lo que sabemos, de como hemos
llegado a ello, de como dicho saber influye en esta conducta y de cudles son
las carencias que distorsionan nuestra realidad.

Lectura recomendada

Caso practico 2

NTP 559: sistema de gestion

La mama Coco Drila no queria educar a sus pequerios sin teoria alguna, al contrario de preventiva: procedimiento de
lo que hacian otras mamas cocodrilos. Por ello, se matricul6 y rapidamente pedagogia control de la informacion y for-
estudio, hasta que finalmente se doctoré. Cuando maés tarde sus pequefios cocodrilos macion preventiva.

hubieron salido de sus huevos, ella conocia toda la teoria y se habia preparado para
su mision; asi pues, con fundamento cientifico llevo a sus pequefios al lago. “Escu-
chad”, les dijo, “una cosa esta clara, para nadar hay que estudiar, es decir, debemos
analizar el procedimiento desde un punto de vista afectivo, psicomotor y cognosci-
tivo, antes de pasar a la practica. El punto de vista afectivo significa que el agua nos
divierte; el psicomotor significa que, cuando nadamos, los movimientos deben ser
los adecuados, y el cognoscitivo significa que debéis pensar, al mismo tiempo y desde



http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/501a600/ntp_559.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/501a600/ntp_559.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/501a600/ntp_559.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/501a600/ntp_559.pdf
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el primer momento. Es decir, para nadar necesitamos el cerebro, porque primero hay
que hacer el siguiente analisis: el agua es un elemento al que los expertos llaman H,O
y cuando nos encontramos en ella, entonces actta el principio de Arquimedes. Hay
que saber, pues, en qué se suspende vuestro cuerpo cuando os metéis en el agua. Y
esto lo podéis apreciar experimentandolo con un ejercicio...” Mientras ella explicaba
la leccién los pequefios habian saltado al agua y enseguida empezaron a divertirse
nadando de acé para alld. Cuando mama los vio, les grité: “iVolved a tierra, por el
amor de Dios, primero debéis aprender la teoria, si no, nunca aprenderéis a nadar!”.

Cuestiones para la reflexion

1) ;Cual fue el principal error de maméa Coco Drila?
2) ;Qué diferencia existe entre ensefiar y aprender?
3) ;{Qué se puede aprender sin el papel del formador?

4) Hay otras formas de ensefianza distintas de la propuesta en el cuento? ;Y de apren-
dizaje?

5) (Cudles pueden ser las principales diferencias entre el aprendizaje infantil y el
aprendizaje de adultos?

6) ;Qué otras cuestiones sugiere la lectura de este fragmento?

1.1.5. La relacion docente/discente/materia

Es necesario estudiar la relacién que se presenta entre los tres aspectos funda-

mentales de una situacioén de ensefianza: docente, discente y materia.

El proceso que establece dicha relacién podria esquematizarse de la siguiente

manera:

1) El alumno (adulto). El “necesitado” de nuevos datos.

e Disminucién del potencial de aprendizaje. El alumno adulto no tiene la
misma capacidad de aprendizaje que el nifio o el adolescente, por simples

razones de edad.

e Posesion de un mundo especifico. La disminucién de la capacidad de
aprendizaje se cubre ampliamente con las caracteristicas extraidas de la

experiencia.

¢ Negacion u olvido de lo ensefiado. Puede que parte de lo ensefiado en
la edad adulta se pierda por falta de interés del alumno en ese momento

en concreto, en tanto los nuevos datos no le suponen una solucién a sus

necesidades concretas.

e Aparicién de necesidades especificas. Obligaciéon de tomar conciencia de
esas necesidades. Puede que el alumno tenga necesidades especificas al
margen de las que intenta cubrir la ensefianza concreta. De ahi la nece-

sidad de conocer muy claramente las necesidades que tiene el alumno y

constatar si es consciente de ellas.
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Acreditacion del esfuerzo que supone la ensefianza. Todo alumno debe ser
consciente de que la ensefianza supone un esfuerzo. Ese esfuerzo, proba-
blemente, sera mayor para el adulto.

2) El profesor. El elemento potenciador. El determinante del método a seguir.

Posibilidad de ofrecer informacién. La informacién debe ser concreta y
clara. Ha de ser exactamente la necesaria y suficiente para cubrir las nece-
sidades de los alumnos.

Deliberada intencién de provocar cambios duraderos deseados por el
alumno. Toda formacion, y especificamente la de prevencion de riesgos
laborales, debe partir del deseo de provocar cambios de conducta perma-
nentes en los adultos.

Incidencia en la reflexion del alumno. El deseado cambio de conducta
permanente se produce cuando el adulto es capaz de reflexionar sobre ella

y asumirla como una forma de actuar.

3) El objetivo que se persigue. La posibilidad de cubrir la necesidad del adulto.

Deseada integracién de esos objetivos en el saber/hacer del alumno. Un
cambio de conducta supone saber y hacer. Las dos cosas son complemen-

tarias. Si no se sabe una cosa no se puede garantizar su practica.

Caracter practico. El caracter practico de la ensefianza debe ser percibido
por el alumno adulto como algo propio del proceso docente. Por supuesto,
y como deciamos anteriormente, la capacidad practica (hacer) es lo mas
importante en este tipo de ensefianza.

Cobertura de las expectativas de los alumnos. Si la ensefianza no cubre las
expectativas de los adultos es probable que el nivel de recuerdo y la capa-
cidad de aplicacion concreta, la conducta modificada, sean muy limitados
o desaparezcan rapidamente.

Es necesario, por tanto, que:

El alumno sea muy consciente de lo que desea.
Esté dispuesto a iniciar un proceso de enseflanza.

Confie en que el profesor le ayudara a conseguir su objetivo.

La relacién fundamental, como decimos, es la de alumno/objetivo. Un obje-

tivo es tal para el adulto cuando:

Cubre una necesidad clara y consciente.
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Supone la aceptacion de un esfuerzo.

¢ Implicala posibilidad de recordar durante un tiempo ilimitado el dato que
se obtiene.

e Potencia al alumno para que inicie un proceso de autoformacion.

e El alumno es capaz de percibir gradualmente el acercamiento al objetivo.

e Una vez llegado a €, este cubre las expectativas.

e Puede aplicarlo inmediatamente.

e Es consciente de haber llegado al objetivo.

e Reconoce, en caso de no llegar a alcanzarlo, las causas que se lo han im-
pedido.

¢ Ll objetivo es integrado en un “saber/hacer” propio de su conducta.

El proceso supone, por tanto, que existen tres piezas fundamentales en
la relacién que tratamos: profesor, alumno y materia de aprendizaje. La
relaciéon que se establece entre las tres piezas es determinante para el
éxito de la formacion. Pero dicha relacién debe establecerse a partir del
conocimiento de cada parcela, de manera que se produzca un efecto
coherente, armonico, entre las tres partes. Cualquier distorsion impedi-
ra la eficacia docente. De ahi la importancia de no improvisar el proceso
y planificarlo adecuadamente en cada caso concreto.
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Caso practico 3

Coco Drila ya lo sabfa: para nadar es necesario analizar los aspectos afectivos, cog-
noscitivos y psicomotores. Nosotros podriamos afirmar lo mismo y, en todo caso,
completarlo para saber en qué se traduce lo que venimos llamando “el valor de las
personas en las organizaciones”.

De momento, centrémonos en uno solo de los componentes de las personas: la con-
ducta. De hecho, la conducta es la parte observable de cualquier persona: es lo que
hace, como actta, su comportamiento general o especifico en cada situacion.

Nuestra experiencia nos indica que lo que se pide a las personas en las organizaciones
es que “hagan”. Que hagan lo que deben hacer en beneficio del colectivo y de los
objetivos dltimos a los que se dedica la organizacién. Podemos incluso llegar a afirmar
que:

Para que la formacion sea ttil debe provocar cambios de conducta en los parti-
cipantes.

A riesgo de simplificar en exceso, podemos decir que la persona hace lo que sabe
hacer, lo que puede hacer y lo que quiere hacer.

Cuestiones para la reflexion
1) ;Qué sugieren estas afirmaciones?

2) ;Qué significa el “valor” de las personas en las organizaciones?

El acercamiento de un adulto a su objetivo de ensefianza es gradual y pasa por
varias fases que el profesor ha de conocer porque debe tamizarlas a través de
técnicas y métodos docentes idoneos para cada una de ellas. Este acercamiento
tiene estas fases:

1) Descubrimiento “global” del problema: favorece que el alumno acuda a la

situacién de ensefanza.

2) Analisis del problema: el adulto inicia el proceso de acercamiento a través
del anélisis de sus necesidades. El profesor es capaz de iniciar la reflexién.

3) Descubrimiento del objetivo que cubrira sus expectativas.

4) Inicio del proceso de enseflanza propiamente dicho: el alumno desea resul-
tados inmediatos. El profesor fragmenta el proceso de acercamiento al objeti-
vo final y elabora objetivos parciales. El alumno es capaz de percibir el logro
de estos objetivos.

5) Logros puntuales en objetivos seguidos. Rapidos. Refuerzos notables a su
actividad.

6) Fase de fatiga receptiva: el alumno sufre una fuerte fatiga una vez ha pasado
el primer momento de euforia. Suele dudar de alcanzar el objetivo y encuentra
mas dificultades de las esperadas. Culpa al profesor de su propia incapacidad.
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7) Fase minima de expectativa: representa el “estar abajo” del todo en la per-
cepcion de sus logros. Es una fase muy peligrosa, en la que el alumno puede
dejar el proceso. Maxima importancia del profesor como animador.

8) Vislumbre del objetivo cercano: la relacion esfuerzo/objetivo aparece de
nuevo como algo valido. Es un buen momento para fijar conceptos claros. La
informacion es globalizada.

9) Obtencion del objetivo: el adulto reconoce que ha llegado a alcanzar el ob-
jetivo que deseaba y que este cubre sus expectativas. Es un momento crucial,
ya que el adulto haréd una rapida evaluacién de si ha merecido la pena el es-
fuerzo realizado. Puede potenciar o negar futuras acciones docentes.

10) Perduracién, operatividad del objetivo: la enseflanza habra sido eficaz si
perdura y si el adulto la integra y la convierte en aspectos practicos de su con-
ducta. Cabe sefialar la importancia de un mecanismo de constante puesta al
dia del propio adulto.

Caso practico 4

Alguien sabe y quiere, pero no puede: posiblemente se trata de un problema provo-
cado por la falta de herramientas adecuadas, la existencia de estructuras organizativas
incorrectas, de planificaciones erréneas que provocan sobrecargas, etc.

Alguien sabe y puede, pero no quiere: probablemente nos encontramos ante una
dificultad de tipo motivacional. Aunque a veces podemos ver que alguien no quiere
porque su superior no sabe.

Alguien puede y quiere, pero no sabe: este es el tinico caso en el que la herramienta
de la formacién nos puede ser util.

Observad que, a menudo, se prescribe formacion para cualquier tipo de situaciéon que
persiga un cambio de conducta. Sin embargo, la formacién solo sera util en uno de
los casos: cuando existan necesidades claras de aprendizaje. En las otras situaciones,
la formacion no solo sera inutil, sino que puede llegar a ser perjudicial.

Cuestiones para la reflexion

1) ;Puede ensefiarse algo a un alumno que considere que aquello no responde a un
interés propio?

2) (Se puede garantizar que lo que se ensefia sin que el alumno sea consciente de que
cubre una de sus necesidades determinard un cambio de conducta duradero?

3) ¢Seré factible un aprendizaje eficaz si el alumno adulto “no quiere” aprender algo
en concreto de una manera muy clara y razonada?

1.1.6. La motivacion del adulto

En la practica de la ensefianza de adultos no es dificil encontrar dos grandes
posibilidades:

¢ Lasenseifianzas que potencian aspectos culturales. Tales ensefianzas son
las derivadas de intentos claros por parte del alumno de progresar en su

condicién social, econémica o profesional. Este tipo de formacion no re-
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presenta grandes problemas porque parte de una coherencia basica entre
la necesidad/motivacion del alumno y la normalidad social.

e Masproblemas ofrecen las ensefianzas que formarian el segundo grupo: las
que contradicen, total o parcialmente, el sentir del grupo. Se presentan
como la necesidad de modificar algtin habito de conducta o alguna actitud
hacia un objeto externo. Representan ensefianzas de dificil realizacién,
aun aceptando la aparente motivacién de los alumnos para implicarse en
el proceso de ensefianza. En principio, no suelen ser consideradas por los

adultos como necesidades fundamentales.

1.1.7. Analisis de las necesidades formativas

En el momento de planificar un proceso de ensefianza se ha de partir de un
analisis de las necesidades formativas que tienen los alumnos, lo cual presu-
pone el hecho de conocer a los alumnos y aspectos como:

¢ Necesidades especificas.

e Motivos que les acercan a la ensefianza.

¢ Nivel intelectual.

e Aptitudes para lo que desean “hacer”.

e Actitudes frente a los elementos de aprendizaje.

e Marco socioeconémico.

Esta primera fase es fundamental, ya que el desconocimiento de los alumnos
o el conocimiento incompleto de los mismos podria generar un grave error en
la totalidad de la planificacion.

Por lo tanto, es imprescindible que el/a profesor/a de adultos sea capaz de
realizar un analisis del/a alumno/a en los términos siguientes:

Necesidades especificas

¢ Necesidades intrinsecas (autorrealizacion).

e Necesidades extrinsecas (socioprofesionales, socioecondmicas).

e Necesidades materiales inminentes (necesidades basicas, fuerte-
mente extrinsecas).

Caso practico 5

Tradicionalmente, un plan de formacién debe determinar las necesidades expresadas
por la linea de mando, detectadas “en el lugar de trabajo” y cuyo objetivo es cubrir
los déficits de los ocupantes de un puesto respecto a los requerimientos del mismo.
Es decir, se trata de descubrir qué es lo que cada empleado no sabe hacer lo suficien-
temente bien en relacién con lo que exige su puesto de trabajo actual; se compara el
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perfil del puesto con el perfil de competencias de la persona. Se trata de la vision de
la organizacion sobre cada uno de sus empleados.

A veces, la organizacién va mas alld y considera que la formacién puede ser una
buena herramienta para impulsar sus objetivos estratégicos a corto o medio plazo.
Este impulso se puede dar mediante la prevision de personal cualificado para una
posible expansion, la implantacién de sistemas de calidad, cambios organizativos
derivados de nuevos procesos productivos, etc. Ademads, el objetivo del analisis de
necesidades es facilitar la planificaciéon de la formacioén derivada de estas acciones.
En estos casos estamos ante la visién de la empresa sobre si misma.

Actualmente se tiende a descentralizar y delegar el primer tipo de formacién, para
el que se recurre al asesoramiento necesario. Por razones obvias, se suele mantener
un control mas estricto del segundo tipo de acciones formativas desde los servicios
centrales, control que suele requerir un proceso en toda la linea jerarquica —-como mi-
nimo de comunicacién, si no de participacién. De todos modos, este planteamiento
responde a un analisis de las necesidades de formacion de tipo prescriptivo o norma-
tivo.

Sin embargo, la necesidad de formacion es un concepto complejo que se debe anali-
zar para poder comprenderlo y asumirlo convenientemente, aunque ello requiera un
soporte externo. En definitiva, al final el peso de la decisién debe recaer fundamen-
talmente sobre los propios sujetos de la formacion.

Desde este punto de vista mas colaborativo y participativo, la organizacién asume que
las necesidades de formacion se han de “construir” mediante un proceso de reflexién
y participacion. Dicho proceso debe llevar no solo al conocimiento de las necesidades,
sino especialmente a una toma de conciencia de que estas son las que el individuo o
el grupo sienten como reales. Ello genera como valor afiadido una mayor motivacién
para recibir la formacién adecuada y un mayor grado de implicacién y compromiso
por parte de los receptores. Asi, estarfamos en el punto de vista del individuo respecto
a las necesidades de su organizacion.

Las autodenominadas “organizaciones que aprenden” no solo creen en la bondad de
este planteamiento, sino que algunas de ellas basan su supervivencia en la flexibili-
dad y la constante adaptacion e innovaciéon. Ademas consideran que, sin un impor-
tante soporte a la iniciativa y la autoformacién de sus empleados, acabarian desapa-
reciendo. Aunque, dentro de la linea tedrica del punto de vista organizativo, también
caben en este apartado los planes de carrera, porque si bien estan disefiados por la
organizacion, requieren todo un proceso de negociacién y aceptacion por parte del
personal implicado.

Una perspectiva mas utdpica y quizd lejana nos lleva a valorar también la formacién
que el individuo realiza independientemente de su &mbito profesional y cuyos con-
tenidos no tienen, en principio, ninguna relaciéon con el mismo. Si consideramos
la dificil disociacién de la vida profesional y la privada de la persona, es obvio que
todo lo que contribuya a su desarrollo y crecimiento personal redundara en mayor
o menor medida a favor de la empresa. Asi, puede ser l6gico que, en el futuro, esta
lo apoye de algtin modo. Nos encontramos ahora en el cuadrante del punto de vis-
ta del individuo respecto a si mismo, aunque analizado desde la perspectiva de las
necesidades de formacion en las organizaciones. El problema de la validez de este
planteamiento es econémico; de todas maneras, cuando en lugar de un empleado se
trata de un profesional liberal, no dejamos de valorar, ademés de sus conocimientos
y précticas profesionales, su cultura, su madurez personal, etc.

Lo curioso es, por ejemplo, que algunas empresas de estructuras muy rigidas han
estado subvencionando el coste de carreras universitarias para sus empleados, pero
desde un punto de vista de “obra social”. No se han planteado ni remotamente el
aprovechamiento posterior de este incremento de potencial humano en el seno de
la organizacion.

Una dltima observaciéon importante en este apartado es que la metodologia elegida
para realizar un analisis de las necesidades de formacién puede ser un excelente medio
para reforzarla si es coherente con la orientacion deseada. En cambio, si no lo es,
puede provocar graves conflictos en la organizacion.

Cuestiones para la reflexion

1) ¢Seria interesante que el alumno que asiste a una formacién en prevenciéon de
riesgos laborales constate que esta le sirve también de promocién en la empresa?
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2) Si se logra lo mencionado en la anterior reflexién ¢no seria ese un buen procedi-
miento para que se produjera una enseflanza verdaderamente eficaz?

3) ;Qué es lo mas correcto: pensar que el aprendizaje que un trabajador adquiere debe
ser atil para la empresa, o que lo mas importante es que sea util para é1?

4) ;Deberia considerarse la formacién en prevencion de riesgos laborales como una
formacion importante en el desarrollo de la organizacién? ; Coémo se podria establecer
una formacién en prevencién que implicara un elevado nivel de reconocimiento en
la empresa y en la sociedad?

Capacidad intelectual
¢ Esimprescindible saber si el alumno puede seguir intelectualmente
el proceso de enseflanza y si es capaz de alcanzar el objetivo pro-

puesto.

e La capacidad intelectual condiciona las técnicas y los métodos do-
centes.

¢ No podemos actuar sobre la capacidad intelectual, que solo es ne-

cesaria como conocimiento de una situacién previa inamovible.

Aptitudes de los alumnos

¢ Esimportante saber correlacionar estas aptitudes propias del adulto
con el objetivo que se persigue, ya que pueden negar abiertamente

el proceso de ensefianza.

e Condicionan el tipo de objetivos; basicamente son de conocimien-
tos o procedimientos.

e Pueden considerarse dificiles de modificar, pero es posible actuar
sobre ellas mediante un proceso de reconversion de aptitudes.
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Actitudes de los alumnos
e Nos interesa detectar la predisposicion que el alumno tiene con re-

lacién al propio fenémeno de la enseflanza y su actitud ante el ob-

jeto de la misma.

e Determinan el inicio del proceso de ensefianza.

e Podrian ser modificables; ello es necesario cuando las actitudes son
negativas.

Aspectos sociales/culturales/econémicos

e Pueden ser los generadores de necesidades docentes, pero, a su vez,
pueden negar la obtencién de algiin objetivo.

¢ Son dificilmente modificables y se las debe investigar por medio de

entrevistas y de observacion directa.

Técnicas de investigacion de la situacion inicial del alumno

Para la investigacion del grupo de alumnos en su situacion inicial o de entrada,

se dispone de unas técnicas concretas. Entre ellas mencionamos las siguientes:

e Entrevistas personales o en grupo.
e Encuestas/Cuestionarios.

e Escalas de actitudes.

e Tests.

¢ Observacién directa.

Tanto para las entrevistas como para los cuestionarios se han de tener en cuen-

ta unas consideraciones fundamentales:

e Las preguntas deben ser concretas y estar formuladas en un vocabulario

comprensible.

e Ha de evitarse que las preguntas tengan varias interpretaciones.

e Deben ser de facil respuesta.

e Han de estar redactadas de forma sencilla. Deben centrarse directamente

en el tema que se quiera investigar.
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e Deben prepararse bien a priori para que consigan aportar numerosos datos;
por ello es importante, antes de su administracion definitiva, realizar una
preencuesta o preentrevista con un grupo reducido de alumnos represen-
tativos.

e En el caso de la entrevista podria darse la opcién de una “entrevista no
estructurada“, es decir, sin preparar de antemano. Aunque este tipo de
entrevista requiere una experiencia notable por parte del entrevistador,
permite un mayor conocimiento del grupo, dado que pueden generarse
preguntas y respuestas por parte del propio grupo.

e Las entrevistas también permiten la observacion simultanea del grupo.

Lectura recomendada

Las escalas de actitudes permiten al alumno/a manifestarse, opinando

favorable o desfavorablemente sobre unas aseveraciones preestableci- NTP. N° 15: Construccion de
] 2 . . una escala de actitudes tipo Li-
das. Se componen de una serie de items o frases, relacionados directa o kert.

indirectamente con el tema objeto de estudio. Existen diferentes tipos
de escalas para medir las actitudes; la mas utilizada de todas ellas es la
escala aditiva de tipo LIKERT.

La observacion directa es muy util para la investigacion de la situacion inicial
del alumno, junto con la entrevista en grupo. Los aspectos a considerar en la

misma son:

e No es aconsejable que la realice una sola persona.

e Previamente es necesario determinar lo que debe ser observado (participa-

cién de los alumnos, interrelaciones, liderazgo, etc.).

e La observacion puede ser lineal, describiendo por escrito lo que va ocu-
rriendo en el grupo.

e Es necesario que los observadores/as se rednan posteriormente para com-
parar las observaciones y aceptar como vdlidas las comunes y claras.

Lectura recomendada

Caso practico 6

NTP 168: Comunicacion en
La Empresa, S. A. (ESA) es una empresa privada de tamafio mediano —pequefio para el una situacion docente: Proble-

sector— que se dedica a la produccion, transporte y distribucién de agua embotellada. mas bdsicos.

El caso se desarrolla a principios de los aflos noventa, y en ese momento los datos de
la empresa eran los siguientes: facturaciéon: 48.000.000 pesetas (aproximadamente,
290.000 euros); namero de empleados en plantilla: 1.312; de la direccién general
de la organizacién dependian cuatro grandes direcciones (produccion, distribucién
y comercial, administracién y finanzas, recursos humanos) y algunos servicios staff
(asesoria juridica, relaciones publicas, etc.).

El convenio colectivo vigente establecia cuatro grandes grupos profesionales: técni-
cos, administrativos, profesionales de oficio y subalternos.


http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/001a100/ntp_015.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/001a100/ntp_015.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/001a100/ntp_015.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/101a200/ntp_168.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/101a200/ntp_168.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/101a200/ntp_168.pdf
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En aquellos momentos, la compariia estaba impulsando una planificacién estratégica
de la plantilla a cinco afios vista, cuyas principales caracteristicas eran:

* Reduccién no traumatica de la plantilla con la prevision de llegar a un maximo
de 1.000 empleados al final de esos cinco afios.

e Lareduccién se deberia obtener mediante la no cobertura de las bajas producidas
por diversos motivos y por una oferta de jubilacién voluntaria a los 60 aflos con
el 100% del salario. Si fuera necesario, al final del proceso se podria aplicar una
oferta de bajas incentivadas.

e Implantacion progresiva de la polivalencia en todas las areas donde fuera posible,
especialmente en las direcciones de produccién y de distribucién y comercial.

La situacion de la formacion era la siguiente:
e Dependencia: de la direccién de recursos humanos.
e Efectivos: el jefe de departamento y tres técnicos.

e Presupuesto anual: 20.000.000 pesetas, aproximadamente (unos 120.000 euros).
Esta cifra no incluia los salarios del personal adscrito al departamento de forma-
cidn, ni los costes de estructura ni el de las horas dedicadas a formacién por parte
de los monitores de linea y de los destinatarios de dicha formacion.

El departamento de formacién existia desde el inicio de la década de los setenta.
En 1975 se inaugur6 un centro de formacién técnico-profesional que dependia del
propio departamento.

Su objetivo especifico era dotar a los operarios de la compafiia de las habilidades
necesarias para el correcto desempefio de los distintos puestos de trabajo, ya que la
formacion profesional reglada no cubria la mayoria de las especialidades requeridas.

Dicho centro estaba equipado con material e instalaciones reales y con diversos si-
muladores electromecdanicos y electronicos para dar respuesta a todas las necesidades
de formacion de la empresa respecto al colectivo de profesionales de oficio.

Asimismo, para las sesiones tedricas se disponia de tres aulas equipadas con recursos
audiovisuales. Ademas, desde hacia poco tiempo estaba en funcionamiento un aula
informatica para la formacién del personal administrativo y técnico.

Toda la formacion del personal operario de base se organizaba por médulos. Un grupo
de moédulos basicos era transversal en casi todos los itinerarios formativos, y una serie
de médulos especificos se adecuaba a determinados grupos profesionales o a puestos
de trabajo concretos. La combinacion de los distintos médulos de formacion teéricos
y practicos podia responder a las exigencias de los distintos perfiles de puestos de
trabajo del grupo de profesionales de oficio.

Algunos afos atras se habia realizado en la compariia un proceso de descripcion y
valoracién de los puestos de trabajo. Se actualizaba varias veces al afio en funcién de
las variaciones producidas en la plantilla. No obstante, cabe destacar que era un tipo
de empresa con una notable estabilidad en su estructura organizativa.

De esta valoracion se desprendieron las exigencias de los distintos puestos de trabajo a
escala factorial en competencias y habilidades, lo cual resulté muy util para el disefio
de los mo6dulos de formacién. Sin embargo, con la implantacién de la polivalencia
los perfiles de los distintos puestos variaron sustancialmente.

La formacion de los cuadros intermedios y del personal directivo se realizaba median-
te la colaboracion de diversas consultoras externas con las que se disefiaban conjun-
tamente programas “a medida”. Si las necesidades de formacién se detectaban en una
sola persona o en un ntimero reducido, se analizaba la oferta del mercado en cursos
abiertos y se inscribia en ellos a los afectados.

En definitiva, la formacién se llevaba a cabo:

e Internamente, en el centro de formacién, con un fuerte componente en habili-
dades practicas. Se dirigia fundamentalmente al colectivo de profesionales de ofi-
cio; se desarrollaba, bien de manera individualizada, bien en pequefios grupos,
mediante monitores adscritos al propio departamento de formacién o con cola-
boradores de la linea, expertos en determinadas tareas.
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e TFuera de la comparifa, inscribiendo a personas concretas o a pequefios grupos
en cursos abiertos presenciales. Esta opcion estaba dirigida fundamentalmente
a mandos, técnicos y administrativos, y se basaba en necesidades puntuales y
esporadicas.

e Dentro de la empresa, aunque en colaboracién con empresas de consultoria, es-
cuelas de negocios u otros centros acreditados. En este tipo de formacién el disefio
era conjunto, la imparticion se efectuaba mayoritariamente a través de profesores
externos y se dirigia a los cuadros, directivos, personal de atencién al publico, etc.

La funcién de formacién estaba fuertemente centralizada a todos los niveles en la
direccién de recursos humanos. Sin embargo, respondia razonablemente a las nece-
sidades y demandas de los directivos de la linea.

La puesta en marcha del citado proceso de planificacién de plantillas e implantacién
de la polivalencia obligé a un replanteamiento del modelo de analisis de necesidades
seguido hasta la fecha. Este se limitaba al envio anual a cada departamento de un
cuadro de doble entrada con la relacién del personal adscrito al mismo y los médulos
formativos disponibles; igualmente, se les rogaba que indicaran la formacién priori-
taria para cada colaborador.

En este caso, los objetivos eran mas ambiciosos y se pretendia conseguir una infor-
macién exhaustiva para la planificacion de la formacién, asi como también:

e Obtener informacién individualizada para personalizar las acciones de forma-
ci6én, intentando llegar al limite del potencial de cada empleado.

e Fijar las lineas bésicas de la formacién para afrontar con éxito la implantacién
de la prevencion integral.

e Adquirir la informacién suficiente a escala individual y colectiva para optimizar
organizativamente la planificacién de plantillas en curso. Inicialmente, el ambito
de aplicacién fue la direccion de distribucién y comercial, que contaba con unos
350 empleados entre directivos, técnicos, administrativos, encargados de brigada
y profesionales de oficio.

El grupo de directivos y mandos intermedios (unas cincuenta personas) quedaba fue-
ra del analisis de las necesidades de formacion.

Una ultima observacién importante: a través del analisis de necesidades no se pre-
tendia ningtn objetivo complementario de descentralizacion de la formacién ni de
participacion del personal afectado.

Cuestiones para la reflexion

1) ;Cuaéles eran las finalidades mas importantes de la formacién impartida en la com-
pafiia hasta el momento de la planificacién de plantillas?

2) ;Puede decirse que el objetivo principal del proceso de enriquecimiento horizontal
de los puestos que se iba a poner en marcha (polivalencia) consistia en mejorar la
motivacién laboral?

3) Si no es asi, ;cudl era el objetivo?
4) ;Coémo deberia ser el modelo de analisis de las necesidades de formacién propuesto

en la nueva situacion para que fuera coherente con el sistema de orientacion forma-
tiva de la compafiia?
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2. Definicion de objetivos docentes

En principio, podriamos decir que tres son los pardmetros que marcan la pauta

de una ensefianza eficaz:

1) Nivel de “recuerdo”. Toda ensefianza debe ser recordada. En su caso, no et

seria necesario el recuerdo conciso, sino la posibilidad de acudir rapidamente
L . p . El “dato ensefiado” perdura
a la fuente de conocimiento, lo que proporcionaria de nuevo la capacidad en el tiempo. Reconocemos el
“camino” que nos lleva a re-
cordarlo de nuevo. Somos ca-

ensefianza es tanto mas eficaz cuanto mas potencie el tiempo de recuerdo o la paces de “recuperar” el dato
individualmente.

operativa del dato, esto es, lo activaria de nuevo. Dirfamos, pues, que una

agilidad para recordar operativamente algo que haya sido ensefiado.

2) Posibilidad de llevar el “dato” a la practica inmediata. Un conocimien-
to, un dato ensefiado, debe ser capaz de actuar en nuestra practica concreta.
Esto quiere decir que si un nuevo dato aportado a través de un proceso de
enseflanza no tiene, en nosotros mismos, posibilidad de ser llevado a nuestra
practica cotidiana, ese dato es de poca utilidad y, en consecuencia, su ense-
flanza habra tenido poca efectividad. Es importante no limitar en este aparta-
do el término hacer. Con €l no queremos decir que inicamente sean eficaces
los actos didacticos que posibiliten un comportamiento psicomotor; un obje-
tivo de tipo actitudinal (un cambio de actitud frente a algo concreto) puede
no manifestarse externamente en una conducta observable, o sea, puede ser
un cambio de predisposiciéon o una nueva interpretacién de un fenémeno.

Lo cierto es que debe producirse un CAMBIO (que es el objetivo final de to-
da enseflanza) y que este cambio debe posibilitar la practica inmediata del
alumno. La ensefianza eficaz es la que ensefia datos ttiles, aquella en la que
la utilidad no queda como algo etéreo, sino que desciende a una inmediatez
concreta y es entendida por el alumno, incluso exigida por el docente.

Posibilidad practica

El “dato ensefiado” tiene la capacidad de ser aplicado a la practica concreta e inmediata
del adulto. Se ha producido un “cambio” en el comportamiento. El dato nos resulta ttil
y sabemos co6mo aplicarlo. Cambio conductual:

¢ De conocimientos.
¢ De procedimientos.
e De actitudes.
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3) Capacidad de transferir los datos de otras situaciones a situaciones nue-
vas. La capacidad de transferir unos conocimientos a una practica concreta,
aunque no sea propiamente el objeto del proceso de aprendizaje, es una de las
caracteristicas mas importantes de la formacién de adultos.

Caso practico 7

Un nuevo formador con poca experiencia se incorpora al departamento de formacién
de una empresa y se responsabiliza de la formacion en prevenciéon y medio ambiente.
La empresa ha iniciado muchas modalidades de formacién sin que exista un plan
preciso, aunque si un acuerdo entre el equipo de formacion.

Los materiales a disposicién del formador son vagos y contradictorios. Tras su incor-
poracioén, se convoca inmediatamente a un grupo de veinticuatro supervisores que
han de realizar un curso sobre la mejora de actitudes preventivas.

Del rapido anélisis del material encontrado se desprende, por una parte, que es de
dificil utilizacién y, por otra, que resulta insuficiente para la funcién que en su opi-
nién debe tener el curso.

El primer dia de curso, y tras consultar al personal asistente acerca de sus expectati-
vas, el formador no sale de su asombro, ya que la mayoria de los participantes no
saben exactamente cuéles son sus objetivos. Todos ellos expresan sus necesidades
personales: algunos desean evaluar la calidad de los productos; otros se interesan por
las nuevas tecnologias y la posibilidad de utilizarlas en su trabajo; otros se decantan
por las técnicas de organizacioén del trabajo y por como formar ellos mismos a sus
propios trabajadores.

A pesar de todo, como el programa ya esta disefiado, se inicia el curso. Sin embargo,
la disparidad de intereses se mantiene a lo largo de los dias y surge la opinién cada
vez mas generalizada de que se tratan aspectos muy amplios que no interesan a la
mayoria.

El curso se complica, ya que algunas de las personas que imparten sesiones son con-
sultores que desempefian su profesion en otros campos y no han trabajado nunca el
tema de las actitudes preventivas. Asi, tanto los casos como los ejemplos que utilizan
aparecen alejados de la realidad de los asistentes.

Otros formadores se han extendido mucho en la exposicion teérica. En alguna sesion
se han producido incluso actitudes agresivas hacia los formadores.

En una sesion formativa de evaluacion, los asistentes rechazan todo tipo de evalua-
cion y realizan una critica feroz de la organizacion.

Por otra parte, la situacion de los locales, el material y los horarios se han improvisa-
do: los espacios son muy exiguos para el trabajo en grupo; las fotocopias no pueden
hacerse con la suficiente antelacién para la sesién siguiente; la visualizacién de las
proyecciones del retroproyector se hace dificil desde ciertos angulos, por lo que se
reclaman fotocopias de las transparencias; segin algunos de los asistentes, las sillas
son realmente incomodas.

Ademas, no se han previsto los desplazamientos hasta el lugar donde se realizan las
sesiones, y algunos asistentes solicitan dietas de transporte y comida.

El formador se muestra confuso, desbordado y desanimado ante la imposibilidad de
explicar con claridad la situacién.

No dispone de informacién completa que le permita explicar al equipo del departa-
mento de formaciéon lo que sucede en el curso. Asimismo, tampoco dispone de una
evaluacion precisa del trabajo efectuado.

A fin de evitar problemas, se decide no efectuar la evaluacién del curso y, por otra
parte, se intenta traer a algan formador de prestigio para calmar los &nimos, pero las
demandas y exigencias del personal asistente no cesan. Ha llegado un momento en
el que anicamente reclaman el certificado y el material del curso. Ante esta situacion,
el formador decide negociar y redefinir los objetivos junto con los asistentes.

Capacidad de
transferencia

El “dato ensefiado” permite
acceder a otras situaciones si-
milares. Posibilita la autofor-
macién. Aprendemos solos o
en grupo a aplicar lo ensefia-
do en otras situaciones nuevas.
Posibilidad “dinamica” de la
ensefianza. “Descubrimiento”
en situaciones nuevas. Auto-
ensefianza a través de la expe-
riencia.
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De todas maneras, ya es muy tarde y los &nimos estin muy encrespados, debido a
la imprecision de la convocatoria, la ausencia de un plan de formacién y las carac-
teristicas irreversibles de ciertas acciones (formadores, material, fotocopias, horarios,
locales, etc.)

Cuestiones para la reflexion

1) ;(Quién o quiénes han de fijar los objetivos de un curso de formacién y en qué
contexto?

2) ;Doénde han de figurar dichos objetivos, como han de comunicarse y como se
puede controlar si los asistentes al curso los conocen y aceptan?

3) ;Qué se ha de negociar con los asistentes y qué no?
4) (Es posible conciliar necesidades distintas sobre la marcha?

5) (Gozan los formadores de autonomia total en el desemperfio de sus funciones en el
curso, o bien el coordinador/a o planificador/a del curso puede imponer sus criterios
en funcién de la planificacion?

6) ;Pueden planificarse para cada caso concreto los recursos necesarios?

7) (Como debe afectar a la organizacion administrativa de la empresa la realizacion
de los cursos programados (fotocopias, teléfonos, apoyos diversos, etc.)?

La eficacia de la ensefianza no esta relacionada tinicamente con el volu-
men de contenidos ni con el tiempo dedicado, sino también con la ca-
pacidad de los conocimientos para integrarse de forma viva en el adulto.

2.1. Definicion de objetivos

Para poder asegurar que la ensefianza ha sido eficaz, es necesario que podamos
constatar que se ha producido un cambio en la conducta del alumno.

Este cambio conductual dependera de que definamos correctamente los tres
tipos de objetivos que perseguimos, los cuales daran lugar, conjuntamente, a
la modificaciéon que pretendemos lograr.

Los tres tipos de objetivos son los siguientes:

1) Objetivos de conocimiento. Son aquellos que se cumplen cuando el
alumno es capaz, basicamente, de recordar datos y de comprenderlos. Se tra-
tarfa de suponer que lo que desea el alumno es saber. Ello posibilita también
ser capaces de analizar un hecho o una situacién. Podemos hablar de datos
estrictamente intelectuales, capaces de potenciar recuerdos, discriminaciones,

diferenciacién, comprension de relaciones o fenémenos.
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2) Objetivos de procedimiento. Son aquellos que tratarian de favorecer en
el adulto la adquisiciéon de habilidades fisicas, motoras, estructurandolas en
un marco coherente para el dominio de una forma de hacer. Hablamos, pues,
de ensefiar al alumno a hacer algo, manejar correctamente algiin mecanismo
simple o complejo que requiera destrezas corporales organizadas.

3) Objetivos de actitudes. Mediante estos objetivos se desea favorecer un cam-
bio de actitud o la aparicién de una conducta que implique cierta interpreta-
cion personal de los hechos. Ello implica una modificacion de las actitudes
negativas que pudieran impedir cualquier tipo de logro del alumno e impulso
de las actitudes positivas que puedan aparecer. Supone variar, en suma, la va-
loracion de los hechos y de los fenémenos en los que vive inmerso; propiciar
la toma de decisiones sobre su medio ambiente, sobre lo que le rodea y a lo
que pertenece.

2.1.1. Consideraciones a tener en cuenta

A nuestro entender, algo que no suele decirse cuando se habla de objetivos de

ensefianza es que estos condicionan la metodologia que vamos a utilizar.

Cada objetivo dispone de unos métodos y unas técnicas mas o menos especifi-
cos o, por lo menos, con unas caracteristicas comunes que permiten asegurar,
hasta cierto punto, que los datos transmitidos, sean del tipo que sean, llegaran
mas operativamente al alumno adulto y estaran adaptados a la conducta que
buscamos.

1) Objetivos prioritariamente de conocimientos. Métodos de ensefianza ba-
sados en la transmision de los conocimientos. Aportaciéon de datos por parte
del profesor.

2) Objetivos prioritariamente de procedimiento. Métodos basados en la ad-
quisicion de héabitos de conducta. Se potencia la repeticion del acto y se pre-

tende una automatizaciéon de la conducta.

3) Objetivos prioritariamente de actitudes. Métodos basados en la discusion
y el analisis, en la libre adquisicion de formas interpretativas del medio. Par-
ticipacion del grupo y técnicas de reflexion.

Los objetivos, contenidos y actividades de una accion formativa estan
indisolublemente asociados.

De hecho, teniendo a la persona que se forma como referente, podriamos em-
pezar a programar la accion por cualquiera de ellos. Tomar como punto de
partida los objetivos ofrece algunas ventajas:
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e Un objetivo claro nos permite seleccionar qué contenidos concretos habra
que desarrollar. Hay que evitar la tentacién de ofrecer a la persona mas
informacién de la que realmente necesita o puede asimilar.

¢ Un objetivo establecido como prioritario puede ayudarnos a jerarquizar
los contenidos, de manera que no dejemos para el final, cuando el tiempo
apura, los contenidos vinculados a los objetivos mas importantes.

¢ Un objetivo bien formulado (diferenciado, memorizado, cuantificado, co-
municado, aplicado, etc.) nos permite adelantar el tipo de actividad me-

diante la cual vamos a trabajar un determinado contenido.

Veamos a continuacion la relacién entre los diversos tipos de objetivos, las

metodologias docentes utilizadas para lograrlos y la actuacion del profesor.

Objetivos

Métodos docentes

Actuacion del profesor

De conocimientos

“didacticos” (llamados “tradicionales”) Direccién fun-
damental profesor alumno Basicamente “intelectua-
les”, centrados en la capacidad de recuerdo.

Bésicamente expositiva (Explicacion y normas).

Gran enumeracién de datos.

Conducta fundamentalmente verbal o de apoyo docu-
mental de aporte de datos.

De procedimientos

“instructivos” (en ocasiones denominados de “adies-
tramiento”). Basados en la practica concreta del
alumno sobre la realidad y en la repeticion de la con-
ducta.

Especialmente “préactica".

Se convierte en un modelo de actuacién. Desciende de
manera importante la interaccion verbal para convertir-
se en una demostracion permanente.

De actitudes

“formativos” (en ocasiones mal denominados “mo-
dernos”). Métodos activos basados en la participacion
del alumno y en el aprovechamiento pedagédgico del
grupo.

Bésicamente “animadora”.

Generadora de inquietudes y aportando informacion a
demanda del alumno. Interaccién empatica.
Generacién de preguntas.

Alimenta la conducta verbal del alumno.

Para finalizar, y muy relacionado con el tema, saber que también se dan dife-

rencias significativas entre la interacciéon verbal de un acto docente que pre-

tenda un objetivo cognoscitivo y la que pretenda uno afectivo o psicomotor.

La conducta verbal del profesor en el aula deberia ser:

¢ Predominantemente explicativa cuando persiga objetivos de conocimien-

tos.

Lectura recomendada

NTP 161: Modelos de actua-
cion del profesor segtin los obje-
tivos.

e Si se trata de modificar actitudes o generar procesos de toma de concien-

cia, predominantemente favorecedora de la participacién y aceptadora de

emociones y sentimientos.

¢ Enlos casos en que deseara obtener habitos o conductas repetitivas, debe-
ria ser capaz de estimular la respuesta del alumno.


http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/101a200/ntp_161.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/101a200/ntp_161.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/101a200/ntp_161.pdf
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. Mg role-playing, o “juego de rol”,

Caso practico 8 es un conjunto de actividades que
se realizan en grupo, en las que

Julidn es un consultor experimentado y sus clientes confian en su experiencia y pro- s€ PFOF,’IorCiO”a a cada al“m“? i
fesionalidad, pero hoy le han formulado una demanda dificil. Se trata de una mul- papel” concreto a desempefiar,
tinacional dedicada a la fabricacién y comercializacién de productos de electrénica de manera que debe :allctuar segun
de consumo (equipos de sonido, videocamaras, televisores...) para la que ya habia Ia§ caracteristicas del “personaje
impartido anteriormente diversos programas de formacion. euliz s,

Le plantean el problema siguiente: con motivo de la celebracién en Barcelona de una
importante feria de imagen y sonido (SONIMAG), se van a desplazar a dicha ciudad,
durante una semana, un grupo de doce técnicos comerciales de la empresa. Estas
personas trabajan en las distintas delegaciones que la firma tiene en toda Espana.
Se trata de aprovechar la oportunidad de tenerlos reunidos y organizar un curso de
cuatro dias para todos ellos.

Una de las funciones que vienen desarrollando estos empleados desde hace tiempo
consiste en seleccionar y formar al personal que se encargard de promocionar los
productos en las grandes superficies y almacenes —con contratos temporales cortos.
Llevan a cabo esta tarea durante las camparias disefiadas al efecto, de cuya aplicacion
practica también son responsables.

Ademas, la empresa considera que cada vez es mas importante que se responsabilicen
del merchandising de sus productos, lo cual implica unos conocimientos basicos sobre
la materia.

Asimismo, se requiere el desarrollo de ciertas habilidades negociadoras para conse-
guir los mejores posicionamientos de exposicién y posibilidades de promocién en las
grandes superficies, y ello en condiciones 6ptimas.

El curso solicitado apunta hacia estos dos altimos objetivos. El disefio acordado con
la empresa prevé destinar dos dias al tema de la negociacion y los restantes dos dias
al merchandising.

Sin embargo, Julidn se muestra preocupado. El tema de la negociacion lo resolvera
facilmente, puesto que dispone de material y experiencia suficiente.

Como conoce bien la empresa, no le resultara dificil adaptar los casos y el role-playingl
(juego de rol) a ese contexto, pero el tema del merchandising no lo domina tan bien.
Igualmente, toda la bibliografia y el material diverso que ha podido encontrar se
refiere a empresas del sector de la alimentacién o de los productos de limpieza.

Cuestiones para la reflexion

1) En el caso de disponer de muy poco tiempo para preparar el curso. ;Coémo se
adaptaria un tema en el que se es poco experto a las necesidades formativas del grupo?
;Conviene dejar que sean los alumnos los que “deduzcan” las diversas situaciones,
mientras que el profesor actuaria méas como animador del grupo? (No olvidemos que
se trata de un grupo de alumnos adultos y, como hemos dicho anteriormente, se
deberia potenciar su natural capacidad de autoformacién).

2) ;Como se podrian organizar los dos dias de formacién dedicados al merchandising,
a partir del objetivo basico de que los asistentes extraigan conclusiones aplicables a
su realidad inmediata y queden motivados para aplicarlas?

3) En el caso de la enseflanza de la prevencién de riesgos laborales, tematica que
suele ser més ardua para los adultos ;como se podria establecer un juego de roles que
potenciara el deseo de participar y condujera al logro de los objetivos que deseamos?
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3. La planificacion del proceso de enseiianza

A partir de las anteriores consideraciones (conocimiento de los alumnos y de-
finicién de los objetivos que nos proponemos para que se produzca la ense-
flanza/aprendizaje), determinariamos la planificacion integra del proceso.

De esta forma, planificar una ensefianza supondria:

1) Conocer a los alumnos y constatar su grado de implicacién en el deseo de
aprender. ;C6mo son los alumnos? ;Son conscientes de que demandan una

ensefianza y de lo que ello supone?

2) Definir y analizar el objetivo que se persigue segin sus caracteristicas. ;Qué
desean? ;Por qué lo desean?

3) Jerarquizar los objetivos y seleccionar el contenido temético que debe llevar
a este objetivo. ;Como se llega a este objetivo y qué datos deben aprender

para llegar a ello?

4) Determinar el espacio fisico, la estrategia metodolégica y las técnicas didéac-
ticas mas utiles para tales métodos. ;Donde debemos enseiiarles lo que de-
ben aprender? ;COmo conseguiremos que lo aprendan eficazmente? ;Qué
material necesitamos?

5) Determinar la conducta a seguir por el profesor en cada una de las inter-
venciones y en la realizacién practica del proceso de ensefianza. ;Cémo de-
bemos comportarnos en cada momento? ;Cémo solucionaremos los po-
sibles problemas imprevistos?

6) Evaluacién del proceso de ensefianza. ;COmo podemos comprobar que se
ha obtenido el objetivo?

7) Disetio de un plan de ensefianza continuada. ;Qué recursos usaremos para
que los alumnos integren de forma duradera esos datos en su practica
cotidiana?

Este proceso de planificacion no supone un complejo proyecto de en-
sefianza; puede realizarse rapidamente, e incluso hacerse en forma de

habito de actuacion, sin que suponga una especial dedicacion.
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Caso practico 9

Juan es un consultor que trabaja por su cuenta. Recientemente ha recibido una lla-
mada telefénica de un colegio profesional que le solicita para conducir un seminario
de formacién sobre como elaborar un plan de formacién en la empresa. La duracién
seria de dos mafianas, ya que no se dispone de mucho tiempo.

Juan pide que le proporcionen mas datos. El presidente del colegio (que es quien
realiza la llamada) le indica que asistiran unas veinte personas, ejecutivos de diversas
empresas. Algunos tienen ciertos conocimientos de formacién pero otros no, ya que
no han sido preparados para ello. También le comunica el precio que le pagaran por
hora y le pregunta si acepta el encargo. Juan acepta y se ponen de acuerdo con las
fechas. Al cabo de unos dias, Juan recibe un folio con un pliego de condiciones, en el
que el colegio profesional le explica lo que pondré la entidad de su parte (espacios,
materiales, tiempo, pago...) y lo que él como profesor debera aportar (materiales,
puntualidad, trabajo teérico y practico, informe de evaluacion...).

Juan ya habia oido hablar del pliego de condiciones en un curso sobre Ingenieria de
la formacion, pero era la primera vez que veia uno de verdad. Por tanto, lo firma y
lo devuelve al colegio profesional.

Un mes antes de la formacién, una secretaria le llama para recordarle que debe enviar
el material para fotocopiarlo. Asimismo, le pregunta qué recursos necesita en el aula
o aulas. Quedan en que se lo enviard lo antes posible.

El primer dia de seminario, Juan se desplaza hasta el local acordado. Se encuentra
en una instituciéon donde el aula de formacién esta totalmente preparada: carpetas
individuales con su material fotocopiado, retroproyector con transparencias y rotu-
ladores, video tal como habia solicitado, botellines de agua para cada alumno.

La impresion es muy favorable y Juan piensa realmente que la formacién ha empe-
zado bien. Ahora depende de su contenido; intentara hacerlo lo mejor que pueda, ya
que la infraestructura que han preparado es realmente excelente.

Cuestiones para la reflexion

1) ;Qué es el pliego de condiciones?

2) ;Aporta el pliego de condiciones coherencia y calidad a la formacién?

3) {Qué impresion causa una organizaciéon cuando establece una buena infraestruc-
tura de formacién?

4) ;Hasta qué punto son importantes los recursos formativos?

5) ;Pueden entorpecer y hasta hacer fracasar la formacion?

3.1. Seleccion de técnica y métodos educativos

Denominamos método de ensefianza a la estructura formal que permite
transmitir unos conocimientos o potenciar habitos o actitudes. Es importante
comentar que unos métodos no son mejores o peores que los otros, sino que
unos son mas utiles para conseguir segin qué objetivos. Existe, por tanto, una
correlacion entre el método que seleccionemos y el tipo de objetivo al que

pretendemos llegar.

Se pueden enumerar caracteristicas basicas que deben hallarse en la estructura
elemental de cualquier método de ensefianza:
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1) Las necesidades de los alumnos deben constituir la base del proceso de en-
sefianza y condicionar los objetivos de ensefianza y el método.

2) El alumno debe sentirse acogido por el profesor/a y por el resto del grupo,
por lo que todo método de ensefianza de adultos debe contemplar la prepara-
cién previa del grupo.

3) Todo método de ensefianza de adultos debe aprovechar las experiencias de

los alumnos.

4) El método debe ser propuesto a los alumnos, de manera que sean participes

de su propia enseflanza.

5) Los objetivos de la ensefianza deben ser discutidos con los alumnos, de ahi
que el método implique una discusion grupal.

6) El método de ensefianza debe implicar que estos noten el avance docente

como recompensa al esfuerzo realizado.

7) El alumno debe hallarse en un grupo homogéneo, con necesidades y carac-

teristicas parecidas, en el que se puedan reforzar mutuamente.

8) Un método eficaz de ensefianza de adultos no debe tender a aislar materias,

sino a ofrecer un todo homogéneo similar a su propia experiencia de la vida.

9) El adulto debe hallarse fuera de cualquier situacién de competitividad con
el profesor o con el resto del grupo.

10) Los métodos que se utilicen han de ser los audiovisuales, ya que el alumno
recuerda mejor lo visto que lo oido.

11) El método eficaz debe favorecer el recuerdo de los datos aprendidos, de
forma que le ensefie al adulto a ser, mas que a retener datos concretos. En
definitiva, debe ensefiar al adulto a aprender a aprender.
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Caso practico 10

En este caso proponemos una reflexion sobre la experiencia personal de cada una de
vuestras vivencias particulares relacionadas con la formacién.

Cuestiones para la reflexion

1) (Cuadl fue el profesor o la profesora que mds os impacté en vuestra formacién
basica, desde la escuela hasta la universidad?

2) ¢Y en la experiencia de formacién mas reciente?
3) ;Como era? ;Qué caracteristicas compartia?

4) ;Coémo empezaba la clase y como la acababa? ;Cémo se dirigia al grupo, con qué
tono, qué recursos utilizaba? ;Improvisaba o seguia un plan muy marcado?

5) ;Coémo preguntaba, como respondia las preguntas que se le hacian, como corregia
las pruebas...?

6) ;Ha influido esa persona en vuestra propia tarea como formadores (si es el caso),
qué aspectos ha incorporado a vuestra manera de dinamizar una sesién de formacién?

3.1.1. Métodos para alcanzar los objetivos de conocimiento:

métodos expositivos o afirmativos

El profesor explica. Basados, fundamentalmente, en la capacidad verbal del
emisor. El alumno recibe la informacién. Necesaria capacidad de este altimo
para escuchar activamente, siendo necesario que descodifique correctamente
el mensaje. Los métodos que pretenden conseguir objetivos de conocimien-
tos estan basados en la capacidad comunicativa del profesor. No se trata de
convencer sino de exponer situaciones concretas, datos, etc., de manera que
el alumno pueda estar informado. La correlacién entre esta informacién y el
cambio de conducta es problematica; entender no es cambiar, pero es un paso
importante para poder hacerlo. Esta informacién debe ir acompafiada necesa-
riamente por el deseo del alumno (objetivos de actitudes). Para ello es preciso
que el profesor cumpla las caracteristicas comunicativas (sentido del humor,
estructura légica del mensaje, tono y potencia de voz adecuados a cada mo-
mento, dirigirse a los alumnos con la mirada, gestos, etc.), atendiendo espe-
cialmente a que lo explicado corresponda exactamente a las necesidades del

alumno.

Una técnica comtnmente utilizada es la exposicion en grupo (grupos peque-
fos de no mas de quince alumnos), lo que permite y potencia la consulta de
datos no entendidos. Es una técnica colectiva, por la que el profesor/a expone
verbalmente un contenido o materia a los alumnos. La exposicién exige la

actividad casi exclusiva del profesor.

En el uso de los métodos expositivos no se debe hacer una utilizacién excesiva
de la palabra como medio de comunicacién unidireccional, ya que se le estara
negando la naturaleza de comunicacién educativa. Si ocurre esto, se estd iden-

tificando la actividad expositiva con el modelo tradicional, el cual abusa de

Lectura recomendada

NTP 016: Modelo para el dise-
fio y preparacion de una clase.
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la técnica expositiva. Pero la exposicién como actividad didactica es necesaria
e incluso imprescindible en toda la presentaciéon de la materia y transmision
de informacion.

Cuenta con ventajas, como son: la capacidad de sintesis y la posibilidad de ser
atil en la consecucién de objetivos afectivos, ya que, con la palabra, el profe-
sor/a puede motivar e interesar a los alumnos. En este sistema de transmitir
mensajes es fundamental atender a las caracteristicas fisicas del lugar de im-

particién:

e Espacios tranquilos y poco ruidosos.

e Con iluminacién que permita una clara visibilidad.

e Disposicién confortable del mobiliario.

¢ Espacio relativamente amplio, sin que llegue a una despersonaliza-

cion.

e Ambiente sin exceso de calor, temperatura no superior a 20 °C.

e DPosibilidad de verse entre los alumnos.

Se trata de impedir todas las posibles interferencias que distorsionen la comu-
nicacion. En la obtencion de este tipo de objetivos pueden tener un valor im-
portante otras técnicas que ayuden a la transmision: videos, transparencias de
retroproyector, diapositivas, fotografias, etc. Es importante también disponer
de material escrito, siempre que este sea breve, claro y conciso y se establezcan
en €l normas a recordar. Por denominarlo de forma mas general, es lo que po-

demos llamar acto didactico sin remitir a pesadas férmulas pasivas.

Caso practico 11

El participante llega tarde a clase. ;D6nde esta el formador? Mi primera sensacién
de sorpresa disminuye cuando me acuerdo de que hoy tocaba el anélisis de un caso
elaborado por uno de los grupos. Ello explica que la mesa principal esté ocupada por
los cuatro comparieros que forman el grupo y no por el formador, que se encuentra
sentado comodamente en una silla en los laterales del aula.

Afortunadamente, he podido conseguir una copia de los materiales con que trabaja-
remos hoy. Abro la carpeta de anillas y la portada ya anuncia el caso: “El despido
libre”. Empiezo a leer y me encuentro con la descripcién de una pequefia empresa
de servicios, distribuidora de material informético importante, con veinticinco em-
pleados. Me sitian en un contexto macroeconémico de crisis caracterizada por una
inflacién elevada, congelacion de salarios y una disminucion general de las ventas.

Analizo unos cuadros porcentuales y me convenzo de que el sector informatico es
uno de los que padecen maés la crisis. Contintio leyendo y veo que la empresa se llama
“Informatservicio”.
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Se relata su breve historia y la reciente eleccion del nuevo gerente; se describen el
organigrama interno, sus actividades, el volumen de ventas, los prestamos obtenidos,
etc. Se caracteriza a sus empleados y a los tipos de clientes con que cuenta, que son
cada vez menos.

Encuentro similitudes con otras empresas que conozco, y ello hace que continde
leyendo con interés.

Empiezo a deducir los problemas de la empresa. Veo que todo queda reflejado en las
actas de las reuniones de gerencia, en los libros contables que se incluyen al final de
la carpeta, en unas cifras cada vez mds pobres, en previsiones realmente negras, etc.

Leo la carta de despido de tres empleados comerciales, firmada por el gerente y el jefe
de personal. Al final de la carpeta, encuentro un anexo con la legislaciéon aplicable.
Acabo de empezar el acta casi textual de una reunién del comité de empresa, en la que
un representante sindical plantea la ilegalidad del despido: segtn él, es improcedente.

Al dar la vuelta a la pagina... jpuntos suspensivos y en blanco!

iMe doy cuenta de que ahora soy yo el que ha de continuar la historia! Menudo tra-
bajo. Me pongo a escribir durante diez minutos. Ahora me pasan la continuacion del
caso que ha elaborado el grupo y me piden que la compare con la mia, respondiendo
a una relaciéon de preguntas.

Después me he de poner en el lugar del gerente y elegir la decisién que yo tomaria.
Los creadores del caso explican en otra pagina lo que probablemente sucedera si se
adopta mi decision. Entonces me invitan a formular mi prediccién y a compararla
con las otras posibilidades segiin los efectos que tendria. Al final, entramos todos en
una discusién en la que ponemos en comdn cuatro opciones que me han propuesto
y argumento cual es la mas parecida a nuestros analisis y predicciones del caso, todo
ello compartiendo los trabajos individuales que hemos llevado a cabo.

Cuestiones para la reflexion

1) ;Cudl es la tarea del formador?

2) ;Coémo ha de ser el material?

3) ¢Cual es la implicacion de los alumnos?
4) ;Coémo aprenden los alumnos?

5) ;Cual es el resultado de la clase?

3.1.2. Métodos para la obtencion de los objetivos de

procedimientos: métodos experimentales o demostrativos

En métodos experimentales hacemos referencia a todo método que implique
ver cOmo se consigue establecer una conducta modelo, experimentar con ella

y realizarla.

Debe realizarse bajo la supervision del profesor, corregir los errores detectados
y repetir tantas veces como sea necesario la conducta modelo, la correcta, para
que esta se produzca automaticamente en la necesidad real de cada dia.

Estamos hablando de formas de transmitir los conocimientos que suponen
ensefiar a hacer a partir de unas posibilidades fisicas y psiquicas. Para ello es
importante que el profesor se convierta en un presentador del modelo correcto
de actuacién (un monitor). Este modelo debe ser visto por todos los alumnos,
ser capaz de hacer comprender la secuencia l6gica de su realizacion y, sobre

todo, ha de poder repetirse hasta conseguir que se ejecute correctamente. De
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ahi la necesidad de que el espacio docente sea mas amplio para que aumente
la posibilidad de moverse de los alumnos y de que el mobiliario esté dispuesto
de manera que favorezca la practica. No es posible realizar esta practica en es-
pacios muy pequefios, sin visibilidad ni capacidad para moverse. Los grupos,
fuera de los casos en los que el modelo se realiza individualmente, no deberan
ser de mas de seis alumnos (estamos hablando de adultos con una clara nece-
sidad de realizar aprendizajes muy concretos).

La técnica maés utilizada suele denominarse practica, y una de las cosas mas
importantes de la misma es la repeticiéon. Una enseflanza que pretenda obtener
un objetivo de procedimientos no puede finalizar hasta que el alumno realice
de forma automatica lo propuesto; esto quiere decir que el alumno debe ser
capaz de realizar lo ensefiado sin pensar continuamente el siguiente paso a
seguir. Razonar los diversos pasos del modelo pertenece al primer momento de
la ensefianza. Después de reconocido y razonado el modelo, el alumno debe
ser capaz de ponerlo en practica sin titubeos.

Un ejemplo de este método podria ser la conduccién de un vehiculo, el pro-
blema que representaria tener que pensar la accién a tomar en cada uno de

los momentos de la conduccién.

Cuando se trabajan estrategias formativas, el formador debe tener en
cuenta los siguientes métodos de accion:

e Antes de iniciar un ejercicio, el participante debe tener claro en qué
consiste, cuales son los objetivos que debe alcanzar y cuales son las
reglas de juego y la metodologia a seguir.

e El que inicia el ejercicio debe estar convencido de su utilidad e im-
portancia.

e Una estrategia formativa debe planificarse de manera escalonada
para que el participante pueda ir experimentando sensaciones par-
ciales de éxito a medida que va realizando el ejercicio. Cuando el
éxito solo se vive tras largos y penosos esfuerzos, suele cundir el

desanimo y faltar la motivacion para continuar el trabajo.

El mecanismo de adopciéon de una conducta automatica no se entiende sin
la repeticiéon de la misma. En ocasiones, esto puede implicar un tiempo del
que no se dispone: en esos momentos, el monitor debe ser capaz de crear la
posibilidad de que el alumno realice individualmente, en su casa, la repeticiéon
del modelo ensefiado, teniendo en cuenta que debe establecer los mecanismos
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de comprobacion de los resultados. De no ser asi, podemos incurrir en el error
de suponer adquirida una conducta, una forma de hacer correcta, cuando en
realidad estd viciada por haberse adquirido héabitos perjudiciales.

3.1.3. Métodos para la obtencion de los objetivos actitudinales:
métodos participativos, de discusion

Son métodos grupales que incitan a descubrir mi realidad, a hallar soluciones
personales, a tomar consciencia de una situacién, a comprometerse analizan-

do las contradicciones, los miedos o las reticencias que puedan presentarse.

Se trata de permitir que el alumno descubra cudles son los mecanismos que le
llevan a negar el cambio o le impiden iniciar un proceso de ensefianza. Con
estos métodos se pretende descubrir los bloqueos, las negaciones, el miedo a
la novedad, la lucha contra los prejuicios, el analisis de un habito que debera
ser modificado, de manera que permita que el alumno desee iniciar el proceso

de ensefianza/aprendizaje.

Estos métodos estan basados en la discusion, en hablar en grupo, en escuchar
las razones de los demas y exponer las personales. El profesor (animador) se
presenta como un colaborador en la investigacion de las situaciones que nie-
gan o pueden negar el aprendizaje. No se trata de convencer a nadie, sino de
hablar, de comentar la realidad, de ofrecérsela al alumno desde otro dngulo y

hacerle comprender las razones que le llevan a un cambio.

Es un proceso de concienciaciéon. No se trata de determinar la conducta de
nadie, no se debe convencer al alumno para que deje de fumar, se debe pre-
sentar su propia realidad, que la observe, de manera que, en la discusién con
otros elementos similares del grupo, descubra la necesidad de hacerlo. Se trata
de generar una ayuda consciente y respetuosa para que desee aprender unos
datos que debe descubrir como necesarios.

Las técnicas adecuadas son naturalmente las de animacién de grupo. El ntime-
ro de alumnos debe ser reducido, entre ocho y diez; la discusion debe darse en
un espacio confortable, con una intensidad de luz algo inferior a la necesaria
para otros tipos de objetivos con objeto de permitir una mayor intimidad co-
municativa. El espacio debe estar pensado para que los alumnos se vean entre
si y puedan hablar comodamente y moverse con facilidad.

El animador debe coordinar, dar la palabra, potenciar el hecho expresivo de
los alumnos, reafirmar lo dicho cuando se encamine al objetivo propuesto,
informar en casos de desconocimiento del grupo, debe mantener el tono dis-
tendido necesario para generar confianza, y en general, realizar todas las tareas

de animacién de un grupo.
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En general, y para finalizar, cabe comentar que de nada sirven acciones
precipitadas y poco planificadas, pues con ellas el alumno no aprendera
realmente e iniciard un sistema de defensa contra todo lo que se le diga
y se pretenda modificar. Unicamente una planificacién detallada, unos
profesionales preparados y unos minimos medios materiales (entre los
que figura el tiempo) lograran resultados operativos y duraderos.

En la planificacion de la formacién deberiamos introducir elementos impor-
tantes en el disefio de las modalidades y estrategias. Se trataria de ciertos va-
lores, como por ejemplo:

e La colaboracién con las personas en formacién a la hora de identificar,
definir, clarificar y resolver situaciones problematicas especificas.

e Establecer una mayor empatia y comunicacién con el grupo.
¢ No considerarse expertos infalibles.

e Instaurar la reflexion sobre uno mismo y la autoevaluacién como meca-

nismo para superar las respuestas estereotipadas.

e Toda actividad formativa ha de partir de las necesidades y motivaciones
de las personas asistentes. Para aprender nuevos conocimientos se ha de

poseer una informacién basica respecto a ese conocimiento.

e Ser consciente de los objetivos de la formacién, del progreso y del éxito de

la misma constituye una gran fuente de motivacion.

e La formacién ha de ser participativa, interactiva y vivida en todo el pro-
ceso. De este modo, las personas la pueden reajustar en su experiencia y
hacer que resulte eficaz.

Caso practico 12

En una empresa de sistemas de proteccion y seguridad (instalaciones antiincendios,
etc.) el responsable de formacion es un ingeniero industrial que, ademas, tiene mu-
chas otras ocupaciones. Se trata de la filial de una empresa multinacional que distri-
buye, comercializa e instala dichos sistemas. El ingeniero retine periédicamente a la
cincuentena de personas que constituyen el equipo comercial de la empresa en todo
el Estado y en una jornada maratoniana les instruye sobre nuevos sistemas, presta-
ciones de sistemas anteriores, etc. El contenido es de un alto nivel técnico. Como
formador utiliza la clase magistral y se apoya basicamente en un material que se ela-
bora en el pais de la sede central (en castellano) y que incluye algunas transparencias.

Ademas, dibuja algunos esquemas en una pizarra e incluso ha tomado la iniciativa
de producir algtn video, aunque en un formato de aficionado. Este ingeniero tiene
dudas sobre la idoneidad de la formacién que imparte y solicita una pequefia “audi-
toria”. Para llevarla a cabo, analizamos los materiales de apoyo (carpeta, transparen-
cias, video), revisamos su plan de formacién (intuitivo basicamente) y observamos y
grabamos como impartia una sesién presencial.



CC-BY-NC-ND ¢ PID_00186741 40 La formacion en prevencion de riesgos laborales

Desde el punto de vista formativo, el material deja mucho que desear: las transpa-
rencias contienen demasiada informacién y el video (filmado y producido por un
estudiante) consiste en una conferencia de mas de una hora que el mismo ingeniero
dicta (imagen de busto parlante), ilustrada con algunos esquemas y transparencias
ilegibles o simplemente desenfocados. Asimismo, su clase magistral también es sus-
tancialmente mejorable. Estd centrada en el componente técnico de los nuevos sis-
temas, y aunque no cabe ninguna duda sobre el dominio del ingeniero en la materia,
no puede decirse lo mismo respecto de las necesidades concretas de su auditorio, que
le sigue con muchisima dificultad. Por otra parte, el ingeniero formula preguntas que
contesta €l mismo, no responde a las que le plantean los participantes, no se asegu-
ra de ser comprendido, etc. Por si todo esto no bastara, el espacio y las condiciones
ambientales tampoco son adecuadas para un grupo tan numeroso.

El informe realizado por un formador con experiencia, aunque redactado en un tono
positivo, era tan “crudo” que el ingeniero tard6é un tiempo en reaccionar, concreta-
mente mas de un afio. Finalmente, pidi6 asesoramiento, aunque no para €l sino pa-
ra un nuevo ingeniero que se habia incorporado a la empresa y habia asumido las
funciones de formacion. Por supuesto, este, como formador, seguia al pie de la letra
el modelo de su antecesor.

Cuestiones para la reflexion

1) ;Qué puede hacer el ingeniero del caso para mejorar como formador, teniendo en
cuenta la desfavorable situacién en que se encuentra porque:

e laformacién no es su actividad principal, pero en cambio debe atender al equipo
comercial?,

e su carga de trabajo no le permite destinar tiempo a realizar un curso de formacién
de formadores?,

e el conocimiento que debe impartir es tan especifico que no puede delegar esta
funcién en otra persona?

2) Fijarse objetivos en la formacion es establecer el alcance de las acciones que vamos
a llevar a cabo:

e ;Cuales son los limites de la formacion?

e ;Cuales son sus fronteras: la voluntad de la persona, su capacidad, los recursos
disponibles, el tiempo...?

3) La modalidad y las estrategias que hay que emplear en una accién formativa es-
tan relacionadas con la eficacia y la eficiencia. Pero json también necesariamente
eficientes una modalidad y unas estrategias formativas eficaces?

4) ;Deben valorarse las posibilidades de intervencién que tenemos a nuestro alcance,
atendiendo solo a los resultados que podemos obtener o también a los procesos que
ponen en juego?
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4. La evaluacion y el espacio fisico del proceso de
enseflanza

La planificacién de la ensefianza finaliza cuando se verifica la obtencién del
objetivo. Dicha verificacién se realizara a partir de los medios con que se cuen-
te, pero siempre partiendo de una observacion directa.

Evaluar la ensefianza no es mas que constatar que esta ha sido eficaz, es decir,
que se han cumplido las caracteristicas que definiamos al principio y que de-

terminaban la eficacia docente.

Se puede hablar de la existencia de una doble evaluacion:

1) Evaluacion puntual al finalizar el proceso.
2) Evaluacion después de haber transcurrido un tiempo.

En el caso de la evaluacion al finalizar el proceso, la garantia de que lo apren-
dido vaya a convertirse en una conducta permanente por parte del alumnado
es muy remota. Y ello, dado que lo que evaluamos tiene las siguientes consi-

deraciones:
e Memoria puntual.
e Medicion de la eficacia docente a muy corto plazo.

e La primera evaluacion, que por otra parte es la inica que generalmente se
hace, no implica en absoluto que el dato haya sido integrado eficazmente
en la conducta del alumno, lo inico que indica es que se recuerda de forma
puntual. Ello, evidentemente, no puede garantizar nada, ni especialmente
ningan cambio actitudinal.

En consecuencia, la evaluacion de los resultados no puede ser conside-
rada como algo facil. Lo deseable es que se dé una evaluacién continua-
da, lo que implica una constante dedicacion por parte de los alumnos,
sin posibilidad de olvidar los datos para recuperarlos en otro momento.

La evaluacion debe contemplar que se da en el alumno:

1) Un recuerdo duradero del dato. Evaluacién a lo largo del tiempo.
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2) Unarealizacion correcta de la accion enseiiada. Ello implica también que
no exista pérdida en el tiempo.

3) La disposicion (actitud) por parte del alumno a realizar la accion.

4.1. Fases de la evaluacion

La evaluacion de un proceso docente no es algo facil. Precisamente, podemos
asegurar que nos enfrentamos a uno de los problemas actuales més impor-
tantes de la ensefianza. Por ello es necesario determinar que no hay una sola
evaluacion, sino que esta es una actividad continuada que podria tener las
siguientes fases:

1) Evaluacion durante el proceso

A medida que se van transmitiendo los objetivos. Es una evaluacion que forma

parte del propio proceso de ensefianza.

2) Evaluaci6én puntual de finalizacién de proceso

Posibilita la retroalimentacion. El alumno puede modificar datos mal adquiri-

dos durante el proceso de enseflanza.

3) Evaluacion a corto plazo

Deberia realizarse en el marco de tiempo que ocupan los dos meses siguientes
a la finalizacion del proceso.

4) Evaluacién a medio plazo

Deberia realizarse seis meses después de haber finalizado el proceso. Puede
servir para realizar cortas sesiones de perfeccionamiento.

5) Evaluacion de mantenimiento

Constatar cada diez o doce meses que la ensefianza se mantiene y realizar
operaciones fundamentales de refuerzo de los datos ensefiados. Las técnicas
de evaluacion deben ser consecuentes con el objetivo que se pretende evaluar.
Es decir, lo que representa una pérdida de tiempo y un error fundamental que
puede llevar a desvirtuar la evaluacion es constatar que un alumno recuerda un

dato y suponer que ello implica, por ejemplo, que puede realizar una accion.

Por otra parte, tampoco todos los tipos de objetivos son evaluables de la misma
manera. De ahi que podamos establecer determinadas pautas generales para

evaluar los objetivos segin la conducta que persiguen.
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1) Evaluacidén de objetivos de conocimiento
Debera hacer repetir al alumno los datos ensefiados, entendiendo que la me-
moria puntual no supone el recuerdo a través del paso del tiempo. Pruebas de

tipo memoristico:

e Preguntas “cerradas” (con una o varias respuestas validas).

Preguntas abiertas (“explicar” un tema).

e (Cuestionarios.

Tests.

2) Evaluacion de objetivos de procedimiento

Se debera comprobar que el alumno/a realiza el proceso en la practica. Pruebas
de tipo practico:

e Pedir que el alumno haga una determinada accion frente al profesor.

e Test de actitudes.

3) Evaluacion de objetivos actitudinales

Se trata de una evaluacién de actitudes, de deseos, etc. Consiste en la realiza-
cion de pruebas que verifiquen los cambios de actitud:

a) Observacioén de los alumnos en:

e Discusiones en grupo.
¢ Conducta habitual del alumno.

b) Tests.

Debe quedar claro que una evaluaciéon nunca ha de servir como meca-
nismo para anular a un alumno, sino como medio de detectar en qué
ha fallado el proceso y poder hallar soluciones para corregirlo.

Ello quiere decir que la evaluacién debe investigar donde se ha dado el error
de planificacién y corregirlo para conseguir los objetivos que se desean.

Una vez realizada la evaluacion, esta puede resultar positiva o negativa. Es
decir, pueden haberse logrado los objetivos deseados o no. En caso negativo,

deberemos analizar en ese momento las razones que impidieron el logro.
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1) Evaluacién positiva

El alumno ha obtenido los objetivos propuestos, los ha integrado eficazmente
en su conducta habitual.

2) Evaluacion negativa

e Posible desconocimiento de las caracteristicas de los alumnos.

e Mala definicién de los objetivos.

e Posible seleccion errénea del profesor en la seleccidon de la estrategia do-

cente. Falta de motivacién de los alumnos.

e Utilizacién de técnicas o métodos inadecuados.

Una vez detectado el error, es necesario iniciar de nuevo el proceso pa-
ra que, una vez corregida la deficiencia, se pueda obtener el resultado
positivo que deseamos.

Una evaluacién continuada deberia estar formada por varias fases:

a) Evaluacion durante el proceso, a corto plazo y puntual.

b) Evaluacién a medio plazo.

¢) Evaluacion de mantenimiento y durante el proceso.

d) Evaluacion durante el proceso, puntual, a corto y medio plazo y de man-

tenimiento.

4.2. Condiciones fisicas del proceso de ensefianza

En ocasiones, la eficacia docente se pierde por algo aparentemente tan poco
importante como pueden serlo las condiciones fisicas del espacio en el que
se da el proceso de ensefianza. Esta variable interviene, por supuesto, en la
evaluacion de la ensefianza y podria ser un factor, poco tenido en cuenta, del

fracaso de la formacion.

La ensefianza se da, forzosamente, en un marco fisico concreto (local, ambien-
te, espacio), asi como también en un determinado entorno afectivo, formado

basicamente por las relaciones entre quienes intervienen en ella.
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El espacio fisico es determinante para la eficacia docente. Podemos decir que
este espacio estd desdoblado en:

1) Macroespacio docente: la sala en la que se imparte la enseflanza. Esta sala
comporta determinadas caracteristicas fisicas que interesan al proceso:

¢ Tamafo. Debe corresponder al nimero de alumnos. Cada alumno ha de
ser capaz de moverse y adoptar las posturas que desee. No se puede, por
el contrario, ensefiar algo a alguien en un espacio enorme, vacio o poco

acogedor.

e Tluminacién. Debe permitir ver bien los objetos y a las personas. Las lec-
turas se deben realizar comodamente. Es deseable una luz apacible, sin
estridencias, capaz de que el alumno pueda dirigirla sobre el trabajo que
realiza. La luz general debe ser clara y de buena calidad, pero sin negar el
caracter hasta cierto punto intimista que conlleva la enseflanza. Seria muy

bueno que hubiera luz natural.

¢ Temperatura. La temperatura ideal para un proceso intelectual oscila en-
tre 20 y 22 grados. Naturalmente, cuando el objetivo a perseguir es de pro-
cedimiento y se necesita una mayor actividad fisica, es deseable descender
dos o tres grados la temperatura. Es importante no someter al alumno a

exposiciones al sol o a focos de calor intensos en alguna zona de la sala.

¢ Ruido. El ruido es uno de los factores determinantes para la eficacia do-
cente. La concentracion deseada impide absolutamente cualquier tipo de
ruido. Se han de tener en cuenta los ruidos monétonos (aire acondicio-
nado, murmullos exteriores, vehiculos en la calle, etc.) que parecen no
notarse, pero que generan una fuerte fatiga en el alumno a lo largo de la
sesion. Otra fuente de ruido son los propios comparfieros, debe impedirse
que estos distorsionen tanto la comunicacién como la concentracién.

2) Microespacio docente y medios audiovisuales: son aquellos utiles que
facilitan el acto docente. Algunos de ellos estan relacionados con el necesario
confort de los alumnos y otros, con el material audiovisual utilizado.

Sillas y mesas. Sugerimos respetar las indicaciones ergonémicas de lo que po-
demos considerar silla confortable: espalda recta, posibilidad de cambiar de
postura y de apoyar los pies en el suelo, dureza de la tabla del asiento, etc. La
silla y la mesa del alumno son piezas clave para su comodidad, y ello potencia
o niega la eficacia de la ensefianza. Lo mismo puede decirse para otros tutiles
propios de tipos de objetivos en los que el alumno debe estar de pie o en al-

guna posicion especial.

Lectura recomendada

NTP 240: Las condiciones ma-
teriales del acto didactico.



http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/201a300/ntp_240.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/201a300/ntp_240.pdf
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Situacion de las sillas y de las mesas. Depende del objetivo, pero recordemos
que, si deseamos trabajar con un grupo, los alumnos deben poder verse unos
a otros.

Material audiovisual. Pizarra, retroproyector, proyector de peliculas y de dia-
positivas, video. Deben estar en buenas condiciones, bien visibles, y ser utili-
zados Gnicamente cuando es debido. El exceso de uso no permite participar

al alumno.
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5. La insercion de las nuevas tecnologias (NNTT) en la
formacion del adulto

Actualmente, la introduccion de las nuevas tecnologias (NNTT) en la
investigacion, desarrollo y formacion del adulto contempla y manifies-
ta un horizonte de progreso, operatividad y pragmatismo en la realidad
educativa de este colectivo, del mismo modo que lo hace la insercioén de
este tipo de herramienta formativa y de asesoramiento entre los profe-
sionales de la prevencién de riesgos laborales para la consecucién efec-
tiva de los objetivos y directrices, marcadas desde la perspectiva de la
eficacia docente en el proceso de ensefianza-aprendizaje en el adulto.

5.1. Utilizacion de Internet como recurso formativo

El profesorado busca, entre otras cosas, proveer a sus alumnos de experiencias
de aprendizaje activo, que faciliten la participacion de estos en proyectos que
promuevan un trabajo colaborativo. Ello debe permitirles investigar el mundo
real, resolver problemas y desarrollar estrategias que les faciliten una mayor
preparacion y comprension del mundo dentro de su contexto laboral y pro-

fesional.

5.1.1. Orientaciones para el uso pedagodgico-formativo de

Internet en la prevencion de riesgos laborales

Muchos profesores pueden desarrollar novedosas habilidades y emplear estas
estrategias pedagodgico-formativas sin el uso de Internet; los buenos profeso-
res han existido siempre. La diferencia esta en la creciente posibilidad que da
Internet para recrear en la sala de clases ambientes colaborativos a través del
acceso a una gran cantidad de informacién sobre la prevencién y del estable-
cimiento de conexiones con personas expertas en esta materia prevencionista.
Aplicado a la formacidn, el uso de Internet posibilita, a través de nuevos me-
dios, satisfacer en gran medida las necesidades de informacién, tanto en con-
tenidos como en metodologias y recursos, lo que permite inferir que el mayor
valor de esta red para la formacién consiste en ser un sistema de difusion del
conocimiento y un espacio de encuentro y colaboracién, aspectos imprescin-

dibles en los desarrollos formativos.
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La rapidez en la distribucién de informacién en la red permite establecer
proyectos comunes entre personas de grupos diferentes, lo que confor-
ma instancias de trabajo que superan las barreras geograficas, sociales,
economicas y culturales. Para los profesores, Internet ofrece un medio
de comunicacién con sus pares. Asi, un profesor puede contactar con
otro que trabaje en materias similares e intercambiar experiencias, co-
nocimientos y recursos.

La red también puede ayudar a reducir el aislamiento profesional en la medida
en que permite participar. El uso de Internet puede aportar grandes beneficios
al sistema formativo, aunque es dificil predecir su impacto real.

En cierto modo, el proceso de ensefianza y aprendizaje queda liberado del
exclusivo ambito de la sala de clases, pues los alumnos tienen la posibilidad de
acceder a recursos educativo-formativos desde cualquier lugar y en cualquier
instante. Esta cualidad proporciona nuevas oportunidades a quienes viven en
areas rurales o urbanas distantes de los centros o las aulas de formacién. Los
recursos de formacion se pueden actualizar constantemente y al instante, y la
creacion de dichos materiales no esté restringida.

El profesor, junto con el alumno en periodo formativo y siempre bajo el ase-
soramiento y continuo feedback entre el grupo de iguales, puede acceder a edi-
ciones electronicas de la mayoria de los medios de comunicacion, asi como
a una variada informacién sobre los mas diversos temas, que quedan inmer-
sos en la propia introduccién en la utilizacién de las nuevas tecnologias y la
prevencion de riesgos laborales. Respecto de los alumnos, Internet puede ser,
a la vez, una potente herramienta motivacional y una importante fuente de
aprendizaje. El profesor tiene la posibilidad de organizar el trabajo en la sala
de clases, de modo que los grupos de alumnos resuelvan las problematicas de
prevencion accediendo a los recursos y servicios de Internet de todo el mun-
do, o bien produciendo sus propios materiales para ponerlos a disposicion a
través de Internet.

Por medio de la red, los alumnos pueden comunicarse via correo electrénico,
contactar con expertos, solicitar informacion sobre temas de su interés, realizar
proyectos junto con otros alumnos que puedan estar en su misma situacion,
efectuar trabajos de investigacion e innovacién con el profesorado y entrar en

una gran variedad de contenidos.

Las fuentes de informacion y los recursos que pueden utilizar los alumnos es-
tan relacionados con la edicion de diarios y revistas electronicas preventivas
en forma colaborativa, incluida la produccién, desde una perspectiva de in-

novacion, de sus propios servicios web de informacion, experiencias, etc., que
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pueden promoverse por la red en todo el mundo. También la produccién de
informes de investigacién en prevencion sobre topicos relevantes en esta ma-
teria: medio ambiente, higiene, ergonomia, seguridad, psicosociologia, etc.

5.1.2. Informacion frente a conocimientos

Al trabajar con informacién en Internet se sugiere que los alumnos desarrollen
las siguientes capacidades:

Evaluar el valor de la informacioén.

e Identificar el o los autores que producen la informacién.

e Evaluar los motivos, puntos de vista, experiencia del autor.

e Distinguir entre hechos reales, puntos de vista, opiniones y publicidad.

e Seleccionar la informacién que es mas util para cubrir las necesidades cen-

trales.

e Organizar la informacion para la generacién de nuevo conocimiento sobre

prevencion.

e Entre las ventajas mas evidentes que promueve el uso de Internet podemos

considerar:

Estimula el uso de formas nuevas y distintas de aprender y construir

conocimientos.

— Facilita el aprender de otros y con otros.

— Estimula las destrezas sociales y cognitivas.

— Facilita el aprender haciendo, construyendo cosas y resolviendo pro-
blemas.

— Aporta nuevas herramientas de apoyo a la realizacién de trabajos co-
laborativos, disefio, desarrollo y evaluacién de proyectos, trabajo in-

terdisciplinario y experimentacion.

- Estimula el trabajo global e interdisciplinario.

Caso practico 13

En 1994 tuve la oportunidad de residir varios meses en Francia, justo cuando la web
e Internet estaban en plena explosién, expandiéndose desde el campo académico a
toda la sociedad. Y muchos dias, cuando volvia a casa después de unas horas nave-
gando por la red, solo podia exclamar: —;Sabes qué he descubierto hoy en Internet?
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Incluso ahora, cuando tengo la necesidad de volver a entrar en Internet, no puedo
dejar de asombrarme. Estoy esperando la visita de un conferenciante. Lo busco en
Internet y tengo su foto, su cutrriculo, sus preferencias, como contactar con €l y hasta
algunos fragmentos de las obras que ha escrito (algunas completas).

Me han dado en la tienda un CD equivocado: es un nombre que no conozco, un
compositor barroco. Encuentro rapidamente en Internet no solo quién es, la historia
de su vida, sus obras comentadas, sino que incluso puedo bajarme algunas de sus
obras y oirlas. Después de eso decido no devolver el disco que me dieron, pues creo
que vale la pena, asi que procedo a romper el precinto sabiendo que disfrutaré con él.

Mi hija quiere una bicicleta de paseo. Pero parece que las tiendas de mi ciudad han
decidido que las Gnicas bicicletas posibles son las de montafia. ;Existen todavia bi-
cicletas con guardabarros y portaequipajes? Si. Las encuentro en Internet e incluso
puedo comprarlas directamente.

He oido hablar de un producto novedoso. Nadie parece tener informacién sobre él.
Pronto encuentro mas de cien paginas con toda la informacién que necesito y con
la forma de conseguirlo.

Consulto cuentas bancarias, hago la compra doméstica, consulto el plano de la ciu-
dad a la que tengo que viajar, miro la cotizacién de una moneda extranjera, me in-
formo sobre un pais lejano, estudio mercados, planeo viajes de vacaciones, encuen-
tro alojamientos que al parecer son invisibles para las agencias de viajes, localizo al-
ternativas mas baratas para viajar que tampoco saben ver estas agencias (jcambiaré
de agencia!), consulto los textos originales de la legislacién de muchos paises... Y so-
bre todo, encuentro resueltas mis necesidades de formacién, no tanto en forma de
cursos, que hay muchos y a mi medida, sino a través de informacion relevante que
necesito y encuentro.

Cuando hace un afio una empresa me llamé para dar un curso sobre Internet a altos
directivos, me encontré con un interlocutor que me explicé que tenian que gastar
el dinero de alguna forma y por eso organizaban esos cursos. Quiero pensar que pre-
tendia que yo le mostrara argumentos para hacerle ver la importancia de Internet,
pero me siento ya demasiado cansado para convencer a nadie: es su empresa y es su
vida, y si necesitan que alguien les convenza, ya pueden ir haciendo las maletas para
cuando se encuentren definitivamente fuera de juego.

Cuestiones para la reflexion

Muchas personas se quejan de Internet.
1) ;Cuales son las principales quejas?
2) ;Por qué se producen esas quejas?

3) ;Por qué otras personas no tienen esos problemas o los han minimizado? ; Cémo
los han solucionado?

5.1.3. Internet, uno mas entre los recursos de formacion

Los recursos disponibles en Internet (pdginas web, correo electrénico, listas
de interés, publicaciones electrénicas, grupos de noticias, chat, etc.), asi como
cualquier otro recurso que se incorpore como apoyo al proceso formativo, no
tienen sentido si se aplican como fin en si mismos. El estado actual de avance
tecnoldgico e intercomunicacién del planeta nos plantea el desafio de integrar
en la formacién las herramientas necesarias que permitan participar en esta
globalizacién. De esta manera, alumnos, profesores y expertos pueden, con el
apoyo de Internet, compartir ambientes de trabajo esencialmente colaborati-
vos en determinados temas, en los que la diversidad de culturas y experiencias

otorgara al conocimiento generado en la prevencién una mayor riqueza.
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Lo més importante es incorporarlos a los demas recursos utilizados normal-
mente en el proceso de formacion. De esta manera, resulta fundamental in-
tegrar los distintos medios para un mejor y mas efectivo logro de los objeti-
vos pedagogicos y de formacion propuestos. Es posible, por ejemplo, tratar un
contenido usando varias estrategias metodologicas en forma integrada: moti-
vaciones a través de medios audiovisuales como videos, recopilacion de infor-
macion a través de medios escritos (libros, revistas, periédicos, etc.) y otros
medios de comunicacién (radio, televisién, paginas web), y el desarrollo de
actividades apoyadas por medios informaticos (listas de discusién en torno a
un tema, acceso compartido a generacidon de conocimiento a través del correo

electrénico, etc.).

Internet es una herramienta mas dentro de las posibilidades de comunicacién
y de formacion entre las personas. No se pretende que sea la tinica usada vy,
en la medida en que se conocen sus caracteristicas, es posible potenciar su uso
sobre la base de sus ventajas. Por ejemplo, se podrian establecer comunicacio-
nes internacionales a través del teléfono, pero ello tropezara con problemas
de coste, mientras que si se utiliza Internet para las comunicaciones interna-
cionales o de larga distancia se dispondra de una herramienta muy eficaz y

econodmica.

La incorporacion del recurso Internet al trabajo pedagégico del profesor se va
logrando a lo largo de un proceso que implica un conjunto de etapas. Es reco-
mendable integrar a los alumnos lo antes posible, en la medida en que el pro-
fesor se sienta con confianza para hacerlo. Recuérdese que, con estas nuevas
tecnologias, los adultos son aprendices lentos, pero la incorporacién tempra-
na al propio proceso de formacién, como estrategia o herramienta imprescin-
dible previamente insertada como un tema introductorio, permitira fortalecer
la utilizacién de esta herramienta y conseguir una eficacia real de la propia
formacion.

5.2. La incorporacion de plataformas virtuales en la formacion
de prevencion de riesgos laborales

La proliferaciéon de plataformas virtuales para el desarrollo de materiales di-
dacticos ha tenido como consecuencia el significativo aumento del namero
de cursos que utilizan la web como entorno para el aprendizaje. Este aspecto
es, por tanto, muy relevante y digno de tenerse en cuenta en la actualidad
para la prevencion de riesgos laborales, ya que esta debe ir a la par de lo que
acontece en la realidad profesional y finalmente, en la formacién de aquellos
que en un futuro préximo vayan a desarrollar procesos formativos destinados

a personas que ejecuten un trabajo.

La difusién del uso del ordenador como instrumento para impartir contenidos
académicos caracteriza de forma cada vez mds indiscutible todos los &mbitos
de la ensefianza. Este hecho no solo esta relacionado con factores puramente

tecnoldgicos, como la reduccién de los precios del hardware, el aumento de la
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oferta de programas informadticos o el vertiginoso desarrollo de la web, sino
que también deriva de la urgente necesidad que tienen los centros de forma-
cion de ampliar sus estrategias de innovacién, de adaptarlas a las necesidades
de los adultos en periodo de formacion, junto con la propia legislacion vigen-
te, y de hacerlas accesibles a un mayor nimero de personas.

Las caracteristicas basicas de estas técnicas son:

e La multidireccionalidad.

e La interactividad.

e Las maltiples formas de codificacion de la informacién-formaciéon.
e La flexibilidad temporal.

e La flexibilidad en la recepcion.

e La creacion de entornos abiertos y cerrados.

5.2.1. Actitudes de los alumnos ante el aprendizaje en linea

La mayoria de los estudios que investigan la utilizacién de la tecnologia en la
enseflanza a distancia, y como suplemento en la presencial, coinciden en se-
flalar que no existe una diferencia significativa entre los resultados obtenidos
en esos entornos y los de la enseflanza convencional tradicional:

e Serealizan sin tener en cuenta las teorias sobre educacién a distancia.

e Son descriptivos, apenas existen estudios analiticos y cualitativos.

e No estudian factores relacionados con las caracteristicas individuales de
los alumnos.

Se llevan a cabo sin los suficientes fondos.

En cuanto a los estudios sobre las actitudes de los alumnos ante la ensefianza
en linea, hay que apuntar que, aunque cada vez son mdas numerosos y que
todavia queda mucho por hacer en el campo de la prevencién, es necesario
tener en cuenta los siguientes aspectos actitudinales:

¢ Los elementos afectivos que pueden influir en los resultados de la utili-
zacion de herramientas informaticas, el aislamiento, la necesidad de ins-
trucciones claras, continuas y especificas, la frustracion ante los problemas
tecnologicos, etc.

e Las caracteristicas especificas de cada alumno, las circunstancias persona-

les y del ambiente que le rodea y los estilos de aprendizaje.
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Actividades
Actividad 1

Se presentan algunas de las cuestiones mas comunes que serviran para reflexionar sobre esta
materia y analizarla antes de realizar la evaluacion.

1. ;Cémo fomentariais la motivacion del adulto ante una realidad de aprendizaje totalmente
novedoso para su concepcion?

2. ;Cudles son los parametros principales e imprescindibles para que la accién docente sea
eficaz?

3. Desde la perspectiva del andlisis de las necesidades de aprendizaje, ;qué factores predomi-
nan en el docente para definir unos objetivos determinados que se proyecten en el acto de
formacién?

4. Desde la 6ptica de la planificacién, ja qué tipos de objetivos darfais méas importancia para
después desarrollar un proceso de enserianza-aprendizaje efectivo y real?

5. {Qué tendriais que hacer para desarrollar una buena planificacién consecuente con los
objetivos de formacién?

6. En la seleccion de técnicas o métodos de enseflanza, jquedaria determinada la eleccién en
funcién del alumno o segtn las posibilidades del docente en el proceso de ensefianza-apren-
dizaje?

7. {Qué tipo de evaluacién del contenido y de las posibilidades actitudinales del alumno es
mads coherente con la realidad formativa de consecucién de metas de formacion efectiva y
pragmatica?

Actividad 2

Gary Becker y su trabajo sobre el concepto de capital humano. Este economista norteameri-
cano fue premiado con el Nobel por trabajar con el concepto de capital humano. Sin embar-
go, su teoria sobre este tema fue ignorada y criticada durante mucho tiempo por los princi-
pales economistas del mundo, quienes no lo consideraban un autor digno de crédito porque
extendia el dominio del analisis microeconémico a una amplia variedad de comportamien-
tos humanos que se consideraban sin relacién con el mercado. Becker comenz6 a estudiar las
sociedades del conocimiento y sac6 la conclusiéon de que el mayor tesoro de estas era el ca-
pital humano que poseian, esto es, el conocimiento y las habilidades que forman parte de las
personas, su salud y la calidad de sus habitos de trabajo; dicho capital humano se caracteriza,
ademas, por su importancia para la productividad de las economias modernas, ya que esta
productividad se basa en la creacion, difusién y utilizacién del saber. El conocimiento se crea
en las empresas, los laboratorios y las universidades; se difunde por medio de las familias,
los centros de educacion y los puestos de trabajo y es utilizado para producir bienes y servi-
cios. Si bien antes se consideraba que la prioridad era el desarrollo econémico, y que luego
vendria todo lo demés —educacién, vivienda y salud—, hoy existe una visiéon completamente
diferente, ya que la vinculacién entre educacién y progreso econémico es esencial. Becker
lo puntualiza de la siguiente manera:

“La importancia creciente del capital humano puede verse en las economias modernas desde
las experiencias de los trabajadores que carecen de suficiente educacién y formacion en el
puesto de trabajo”.

1. ;Por qué creéis que es necesario el desarrollo de una gestiéon por competencias?
Actividad 3

La educacién y la formacién de valores comienzan sobre la base del ejemplo, pero aquellos
no se pueden reducir a los buenos ejemplos y el modelo del profesor, por lo que la formacién
de valores es un proceso gradual, en el que es necesario buscar e indagar qué valores y por
qué vias se deben formar, desarrollar, afianzar y potenciar en diferentes momentos de la vida,
segun las necesidades que se van presentando en la formacién de un profesional.

Como plantea Fernando Gonzalez Rey en su articulo “Los valores y su significacién en el
desarrollo de la persona”:

“A diferencia de otras formas de informacién aprendidas, los valores no se fijan por un pro-
ceso de comprension; por lo tanto; no son la expresion directa de un discurso que resulta
asimilado, sino el resultado de una experiencia individual, a partir de las situaciones y con-
tradicciones que la persona presenta en el proceso de socializacién, del que se derivan nece-
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sidades que se convierten en valores, a través de las formas individuales en que son asumidas
y desarrolladas dentro del propio proceso”.

Fernando Gonzalez Rey (1998). “Los valores y su significacion en el desarrollo de la persona”.
Temas (n.° 15, pags. 4-10).

Partiendo de estas premisas, la educacién en valores debe estar en el contenido del programa
de cada disciplina.

Para lograr niveles superiores en la formacién integral a través del desarrollo, con calidad y
eficiencia, del proceso docente educativo, se hace necesario buscar nuevas vias y métodos
que permitan materializar la responsabilidad del profesor en la ensefianza de las competen-
cias necesarias para formar profesionales con la capacidad critica y creativa que requiere el
ejercicio de la profesiéon en el mundo cambiante de hoy, es decir, con conocimientos técnicos
y tecnolégicos e informacién avanzada para asumir los grandes retos de la sociedad.

La formacién de valores es tan importante como el propio contenido que se imparte en cada
una de las asignaturas; se trata, por tanto, de que el sistema de conocimientos y habilidades
tenga implicitos los valores que se requiere formar.

Por todo ello, la formacion de valores debe quedar reflejada en los objetivos de la disciplina y
en cada una de las asignaturas, no de forma aislada, como cuando solo se plantean objetivos
educativos e instructivos, sino como una unidad dialéctica, a partir de los objetivos instruc-
tivos, que son aquellos que les permiten a los estudiantes resolver problemas existentes en la
sociedad, lograr el cumplimiento de los objetivos educativos (valores y convicciones). Dentro
de los objetivos instructivos existen elementos que van a contribuir al logro de los objetivos
educativos, es decir, a los valores que se desean formar.

1. Crear un modelo de formacién en el que estén implicitos los valores en prevencion.

Ejercicios de autoevaluacion
1. Los tres “tipos” de objetivos son...

a) intrinsecos, extrinsecos y neutros.

b) abiertos, cerrados y comunes.

c) conocimiento, procedimiento y actitudes.
d) reales, imaginados y finales.

2. Los objetivos de adquisicién de conocimientos (cognitivos) pretenden...

a) modificar actitudes finales de los alumnos.

b) estructurar correctamente el proceso de planificacién docente.
c) proporcionar al alumno datos que recuerde y entienda.

d) evaluar los resultados de la formacién.

3. Planificar un proceso de ensefianza es...

a) conocer a los alumnos, definir objetivos, seleccionar un método y evaluar los resultados.
b) establecer prioridades entre lo que debe ensefiarse y lo que debe recordarse.

c) organizar los espacios en los que se dara la formacion.

d) establecer unas prioridades entre las posibilidades de la docencia y las posibilidades ma-
teriales de implantacién.

4. Los objetivos actitudinales pretenden...

a) aportar conocimientos.

b) modificar predisposiciones.

c) diferenciar habilidades motoras.
d) Todas las anteriores son ciertas.

5. Al conjunto de actividades formativas que planificamos al finalizar el proceso de ensefianza
lo denominamos...

a) formacién interna.

b) formacién presencial.
c) formacioén a distancia.
d) formacién continua.



CC-BY-NC-ND * PID_00186741 55 La formacion en prevencion de riesgos laborales

6. Metodoldgicamente ;qué técnica utilizamos normalmente para la modificacién de las ac-
titudes?

a) Explicar y convencer a los alumnos.
b) Medios audiovisuales.

c) Analisis y discusion en grupo.

d) El cursillo.

7. La funcién més importante de un “profesor” para incidir en la modificacién de actitudes
es...

a) de animacién del grupo.

b) de establecimiento de reglas.

c) de evaluar conocimientos.

d) de transmisién de informaciones.

8. El objetivo fundamental de un proceso de formacién en PRL es...

a) que los alumnos recuerden las normas y reglas establecidas.

b) que se consiga una conducta segura.

c) que los alumnos asistan a las clases durante todo el curso.

d) que se realice un examen y se conceda un certificado de aprovechamiento.

9. (Cuadl es el aspecto mas importante de un proceso de formacién eficaz?

a) Disponer de un gran nimero de alumnos.

b) Disponer de alumnos de edades entre 30 y 50 afios.

c) Planificar el proceso docente.

d) Realizar la formacién en un espacio preparado para ello.

10. El aspecto mas importante que debemos conseguir de los alumnos para que podamos
asegurar que la enseflanza ha sido eficaz es...

a) una actitud positiva hacia la ensefianza de los alumnos.

b) una edad adecuada.

¢) unos elevados conocimientos de prevencion.

d) el desconocimiento previo de todo lo relacionado con la prevencion.

11. Formar en prevencién de riesgos laborales es fundamentalmente...

a) conseguir lo que a cada uno le interesa.

b) cumplir las 6rdenes de los superiores.

c) formar solo a los trabajadores menos cualificados.
d) modificar conductas observables y evaluables.

12. Es necesario que los objetivos de ensefianza sean...

a) operativos.
b) sumativos.
) representativos.
d) trascendentales.
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Solucionario

Ejercicios de autoevaluacion
1.c

2.¢

10. a
11.d

12. a
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