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PRESENTACION

El discurso sobre las competencias que deben adquirir los estudiantes de diversos niveles
educativos y las que deben desarrollar los diferentes profesionales pone mayor énfasis en
la aplicacion practica de conocimientos y procedimientos, en los procesos, en el saber
hacer, en detrimento de un conocimiento unicamente basado en la memorizacion.

Esta perspectiva que supera el modelo de aprendizaje nocionista basado meramente
en lo conceptual tiene una de sus expresiones mas actuales en el aprendizaje por
competencias, que incluye lo que hay que saber, lo que hay que saber hacer y lo que hay
que «ser.

Las competencias pueden ser tanto las estrictamente académicas como aquellas otras
que requiere el desempefio profesional (saber trabajar en equipo, ser flexible, ser
sistematico y riguroso, etc.). Algunas competencias pueden ser propias de una titulacion
o una profesion determinada, pero hay muchas competencias transversales que
necesitamos todos.

En el caso del profesorado (desde la educacion infantil hasta la ensefianza
universitaria en el ambito formal) y de los formadores en general, disponer de ciertas
competencias que nos ayuden a enfrentar los retos crecientes y cambiantes de la época
que nos ha tocado vivir es especialmente importante porque, de algin modo, el desarrollo
de otros individuos depende, en parte, de nuestro trabajo.

Por un lado, poseer una formacion profunda sobre la disciplina que impartimos resulta
imprescindible; por otro, la formacion psicopedagdgica no resulta menos importante; y
finalmente, disponer de ciertas competencias (profesionales pero también personales)
para desarrollar nuestro quehacer diario también es indispensable.

En el caso del profesorado, las sucesivas reformas educativas han obligado a
reconversiones profesionales que se han ido asumiendo, a veces con un elevado coste
personal. Ello nos tiene que llevar a reflexionar sobre el peligro del rust-out' y del
burnout®, y sobre la necesidad de disponer de competencias personales e interpersonales

que nos ayuden a romper la soledad del aula, buscando proyectos compartidos y
resolviendo las dificultades que surgen en las aulas.

1. Rust-out significa estar «oxidado», permanecer inmévil ante los cambios y reformas, sea por desconocimiento, por
aversion al riesgo, por desmotivacion, etc.

2. Burn-out (BO), estar «quemado», es un sindrome de agotamiento emocional que padecen los profesionales que
trabajan en contacto con personas. Un analisis de las consecuencias de este fendmeno puede encontrarse en el
monografico de la revista Guix dedicado al tema (mayo 2001, n. 274).
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ESTE CAPITULO LE AYUDARA A:

Conocer qué se entiende por competencias.
Diferenciar las competencias basicas de las especificas.
Comprender el caracter aplicativo y contextualizado de las competencias.

Tomar conciencia de que las competencias se pueden aprender.
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INTRODUCCION

En los ultimos afios se viene hablando mucho de las competencias del alumnado,
especialmente de las etapas obligatorias de la ensefianza, asi como de las competencias
que deben poseer los profesionales para hacer frente a los nuevos retos y a la
complejidad actual.

Disponemos de multiples trabajos referidos a las competencias de los estudiantes en el
sistema educativo reglado, desde las experiencias iniciales de programas de competencia

social’, hasta los trabajos més genéricos de competencias profesionales, pasando por las

competencias basicas®, lo que aparece en el monografico «Siglo XXI: Competencias para
sobreviviry (AA.VV,, 2001) o los ultimos trabajos de Perrenoud (2003).

Mais recientemente se ha trabajado en el ambito de las competencias que deberian
adquirir los estudiantes universitarios, muy vinculadas al perfil que tienen que poseer los
egresados universitarios para insertarse adecuadamente en el mundo laboral, es decir las
competencias necesarias para los distintos profesionales. Y se ha analizado el caso
concreto de las competencias del profesorado.

Sin embargo, éste puede no ser un discurso nuevo. Antes de estas tendencias, hace ya
tiempo que se viene hablando de otras ideas y temas que bien pudieran vincularse a éste,
y que son los siguientes:

* El pensamiento del profesorado.

* La microensefianza.

* Los roles del profesorado.

El paradigma del pensamiento del profesorado intenta relacionar las intenciones del
profesorado con su conducta. Se trata de un enfoque aun vigente en tanto que el
pensamiento, las creencias, las motivaciones, los juicios y las teorias implicitas del
profesorado dirigen su conducta y su practica profesional. Sin embargo, como recoge
Imbernon (2002), este enfoque ha sido criticado por:

* Haberse centrado en estudiar variables cognitivas, intentando recoger lo que el
profesorado pensaba en la ejecucion de las tareas escolares y olvidando las
dimensiones antropologica y social.

* No disponer de un modelo explicativo, sino presentar imagenes del profesorado
estereotipadas.

« Establecer investigaciones externas al aula y al centro, de forma
descontextualizada.

* No llevar a transformar la practica educativa.

A pesar de ello el enfoque ha evolucionado desde un modelo clinico hacia modelos
centrados en la toma de decisiones y hacia un modelo més dialéctico.
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Por otra parte, la , —hacida en los afios sesenta y popularizada en los
setenta—, es un procedimiento de entrenamiento dirigido a la simplificacion de la
complejidad del acto pedagodgico, reduciendo las dimensiones de los elementos
intervinientes (contenidos, tiempo, alumnado, etc.). Se trata de observar una leccion,
analizarla y explorar nuevas posibilidades de accion, poniendo todos estos elementos en
relacion con esquemas teoricos y reconstruyendo asi de forma continua la accion
profesional. Las principales habilidades técnicas docentes destacadas dentro de la
microensefianza son:

Organizar el contexto.

Variar la situacion estimulo.
[lustrar con ejemplos.
Formular preguntas.

Conductr la sintesis y lograrla.
Emplear refuerzos.

Propiciar la retroalimentacion.

Respecto a los , Bstebaranz (2001, p. 108) analiza la evolucion
experimentada por éstos, desde ser el centro del proceso educativo en tanto que
transmisores de la herencia cultural y expertos disciplinares, hasta «estimuladores del
aprendizaje», pasando a ser el centro del proceso el desarrollo de estrategias cognitivas y
metacognitivas. Desde esta perspectiva, los roles del profesorado en los modelos de
enseflanza centrados en el aprendizaje son, a juicio de la autora, los recogidos en el
cuadro 1.

Roles del profesorado en los modelos de ensefianza centrados en el
aprendizaje

1 Organizacion del escenario de ensefianza:
El espacio y su contenido.
La interaccion.
El clima del aula.

Prevision y expectacion.

Relevancia.

Logro y éxito.

Satisfaccion.
Tono de la clase.

El tiempo.

2 Uso de adecuadas estrategias de enseflanza.
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3 Estimulo al desarrollo individual:
Reconocimiento de la existencia de inteligencias multiples.
Reconocimiento de la diversidad.

1 Andamiaje.

2 Dialogo y enseflanza reciproca.

3 Aprender a definir los propios objetivos.

4 Esfuerzo: ensefiar a utilizar recursos apropiados para aprender.

5 Reflexion sobre la propia tarea y comunicacion sobre la forma de realizarla.

6 Reforzar el trabajo independiente.

1 Organizar el trabajo de los grupos:
Ensefianza de compaifieros.
Aprendizaje cooperativo en grupo pequeio.
Juegos y técnicas de dindmica de grupos.

2 « Negociar las reglas de funcionamiento.

3 « Negociar el plan de trabajo.

[Fuente: Estebaranz, 2001]

Después, como hemos dicho, aparece el , que tiene una
doble dimension: una mas técnica o restringida y otra mas amplia (cuadro 2):

. Angulo (1999, p. 484) analiza la formacion docente basada en
competencias/ejecuciones —Competence Based Teacher Education (CBTE) o
modelo tradicional de entrenamiento basado en competencias—. Considera que es
un tipo de formacion (que pertenece a los modelos de «entrenamiento» ) aparecida
en los setenta, derivada de la microensefianza y que puede definirse como «aquel
sistema en el que el docente se prepara (entrena) para desarrollar o adquirir (y
ejecutar pertinentemente) las competencias senaladas claramente, i.e., lo que los
estudiantes de educacion deberian conocer, hacer y lograr al final de su formacion
inicial o a lo largo de su formacion y reciclaje permanente.

Doble vision de las competencias

COMPETENCIA Técnica, procedimiento determinado. Conjunto de saberes aplicados de forma
EQUIPARABLEA ... secuenciada y contextualizada.
PROFESIONAL Técnico que aplica. Reflexivo que analiza y decide.
FORMA CION Via entrenamiento. Para facilitar la reflexion sobre la practica.

CARACTERISTICAS Competencias técnicas y restringidas al Competencias amplias, transversales . . .
campo disciplinar.
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Vision amplia. Es la seguida por Perrenoud (2004a) u otros segin la cual la
formacion basada en competencias enlaza con el modelo practico reflexivo y se
vincula a la profesionalizacion entendida desde un paradigma integrador y abierto
que se centra en la reflexion en la accion.

DEFINICION Y CARACTERISTICAS DE LAS
COMPETENCIAS

Definicion de competencia

Es bueno empezar por clarificar qué entendemos por competencias. Recojamos en
primer lugar cuatro de las definiciones mas conocidas:

1.

Las competencias se definen como el conjunto de saberes técnicos,
metodologicos, sociales y participativos que se actualizan en una situacién y en un
momento particulares (AQU, 2002, p. 46).

Competencia es la aptitud para enfrentar eficazmente una familia de situaciones
analogas, movilizando a conciencia y de manera a la vez rdpida, pertinente y
creativa, multiples recursos cognitivos: saberes, capacidades, microcompetencias,
informaciones, valores, actitudes, esquemas de percepcion, de evaluacion y de
razonamiento (Perrenoud, 2001, p. 509).

Competencia es la secuencia de acciones que combinan varios conocimientos, un
esquema operativo transferible a una familia de situaciones (Le Boterf, 2000, p.
87).

Tradicionalmente la competencia se ha entendido como el conjunto de los
conocimientos, cualidades, capacidades y aptitudes que permiten discutir,
consultar y decidir sobre lo que concierne al trabajo. Supone conocimientos
razonados, ya que se considera que no hay competencia completa si los
conocimientos tedricos no son acompanados por las cualidades y la capacidad que
permita ejecutar las decisiones que dicha competencia sugiere. Son entonces un
conjunto de propiedades en permanente modificacion que deben ser sometidas a
la prueba de la resolucion de problemas concretos en situaciones de trabajo que
entrafian ciertos margenes de incertidumbre y complejidad técnica, lo que implica
que la competencia no proviene de la aprobacion de un curriculo escolar formal,
sino de un ejercicio de aplicacidbn de conocimientos en circunstancias criticas
(Gallart y Jacinto, 1995, p. 1).

Le Boterf (2000, p. 121) caracteriza al profesional como aquel que sabe gestionar y
manejar una situacion profesional compleja. En consecuencia, implica:

1.

Saber actuar y reaccionar con pertinencia:
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« Saber qué hay que hacer.

* Saber ir mas alla de lo prescrito.

+ Saber elegir en una urgencia.

+ Saber arbitrar, negociar, etc.

» Saber encadenar las acciones segln la finalidad.
2. Saber combinar los recursos y movilizarlos en un contexto:

» Saber construir competencias a partir de recursos.

» Saber sacar partido de los recursos propios y de los recursos del entorno.
3. Saber transferir:

« Saber memorizar multiples situaciones y soluciones tipo.

» Saber tomar perspectiva.

+ Saber utilizar sus metaconocimientos para modelar.

» Saber darse cuenta de los indicadores de contexto y saber interpretarlos.

* Saber crear las condiciones de posibilidad de transferencia con ayuda de esquemas
transferibles.

4. Saber aprender y aprender a aprender:
» Saber sacar lecciones de la experiencia, saber transformar su accidon en
experiencia.

» Saber describir como se aprende.
5. Saber comprometerse:

 Saber utilizar su subjetividad.

« Saber correr riesgos.

» Saber emprender, ética profesional.

Todo ello combinado conlleva tener una competencia. Por eso, contrariamente a lo
que defendian algunos autores, actualmente parece claro que las competencias no son un
estado ni un conocimiento que se posee y, por lo tanto, no se pueden reducir a un saber
0 a un saber hacer.

Tener conocimientos o habilidades no implica ser competente (Parcerisa, 2004). Las
competencias contienen o integran recursos (conocimientos, habilidades, actitudes), pero
van mas alla, orquestandolos. Por lo tanto, hay que enfatizar el componente aplicativo, el
caracter contextualizador de las competencias, como veremos a continuacion.

Tipos de competencias

Las competencias pueden dividirse en:

1. Badsicas o transversales: aquellas esenciales para el desarrollo vital de todos los
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individuos. En el documento Marc general per al disseny, el seguiment i la
revisio de plans d’estudis i programes (AQU, 2002), éstas se dividen de acuerdo
con los siguientes &mbitos:

* Intelectual/cognitivo (razonamiento, sentido critico).
* Interpersonal (trabajo en equipo, liderazgo).

* De manejo y comunicacion de la informacion.

* De gestion (planificacion, responsabilidad).

 De los wvalores éticos/profesionales (respeto por el medio ambiente,
confidencialidad).

2. Especificas: aquellas que se derivan de las exigencias de un contexto o trabajo
concreto. A su vez, pueden dividirse también segln los siguientes ambitos:

* De conocimientos, relativo a la adquisicion de un corpus de conocimientos,
técnicas y teorias propias de la esfera de cada profesion o titulacion.

* Profesional, que incluye tanto las habilidades de comunicacion e indagacion
como el know how.

* Académico, con sus respectivos ambitos de know how, de comunicacion y de
mnvestigacion.

Sin embargo, reiteramos que cuando hablamos de competencias transversales (por
ejemplo, el trabajo en equipo) o especificas (por ejemplo, las relacionadas con los
procesos de laboratorio para los quimicos, o las relacionadas con el calculo y la
representacion de proyectos arquitectonicos para los ingenieros), estamos pervirtiendo el
sentido del término «competencia». Coloquialmente podemos llamarlas asi, pero en
sentido estricto no son tales. Lo que denominamos competencias son mas bien
habilidades, capacidades, mientras que la competencia solo se revela si se posee
cuando, en la prdactica, se movilizan diferentes recursos y conocimientos y se hace
frente a una situacion problemdtica. Por lo tanto, como docentes no podemos saber si
nuestros alumnos y alumnas poseen o no una competencia. Tan s6lo podemos tener las
competencias como referentes Ultimos hacia los que tender.

Caracteristicas de las competencias

Las principales caracteristicas de las competencias se describen a continuacion.

Caracter teorico-practico

Las competencias tienen un caracter tedrico-practico en tanto que, por una parte,
requieren saberes técnicos y académicos pero, por la otra, se entienden en relacion con la
accion en un determinado puesto de trabajo, en un determinado contexto. Como senala
Perrenoud (2004b, p. 9), es en su funcionamiento cuando toman sentido, en tanto que se
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relacionan con un grupo de problemas y tareas, y que llevan a movilizar y clasificar los
recursos cognitivos (conocimientos, técnicas, habilidades . . . ).

Ejercitar una competencia implica tanto el desarrollo de operaciones mentales como la
realizacion de acciones.

Caracter aplicativo

Parece ser que lo que caracteriza la competencia es su aplicabilidad, su transferibilidad, el
saber movilizar los conocimientos que se poseen en las diferentes (y cambiantes)
situaciones de la practica.

Como senala Le Boterf (2000, p. 93), para saber actuar es necesario movilizar los
recursos necesarios (conocimientos, capacidades . . . ), saber combinarlos y saber
transferirlos, todo ello en situaciones complejas y con vistas a una finalidad. Para pasar
del saber hacer al saber actuar este autor sugiere que hay que saber: escoger, tomar
iniciativas, arbitrar, correr riesgos, reaccionar ante algo imprevisto, contrastar, tomar
responsabilidades e innovar. Para transferir el conocimiento, que es lo que caracteriza la
competencia, se necesita:

+ Reflexividad (distanciamiento, perspectiva).

* Reconocimiento de una identidad de estructura entre los problemas o las
situaciones.

* Qran repertorio de soluciones para situaciones variadas.

+ Voluntad y capacidad para caracterizar las situaciones a fin de convertirlas en
oportunidades de transferir.

Caracter contextualizado

La movilizacion de una competencia toma sentido para cada situacion, siendo cada una
de ellas diferente, aunque pueda operarse por analogia con otras ya conocidas. Como
indica Imbernén (1994), se trata de un conocimiento adquirido que se aplica a un
proceso, pero la heterogeneidad de la practica educativa es multiple, de modo que el
concepto de competencia se aplicara al saber reflexionar, organizar, seleccionar e integrar
lo que puede ser mejor para realizar la actividad profesional, resolviendo una situacion
problematica o realizando un proyecto.

La competencia es necesariamente adaptable y transferible. No puede limitarse a una tarea unica y repetitiva, sino
que supone la capacidad de aprender, de innovar . . . (Imbern6n, 1994, p. 28)

Es decir, la competencia se refiere a un saber-hacer flexible que se lleva a cabo en
contextos diversos, incluyendo situaciones distintas de aquéllas en las que se aprendieron.

Caracter reconstructivo

Las competencias no se adquieren en una etapa de formacion iicial y se aplican sin mas,
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sino que se crean y se recrean continuamente en la practica profesional. De hecho, como
seflala Monclias (2000, p. 12), las competencias adquieren sentido en relacion con la
innovacion permanente.

Caracter combinatorio

Los conocimientos, los procedimientos, las actitudes, asi como las capacidades
personales deben de complementarse todas ellas, combinarse para que efectivamente
pueda decirse que se posee competencia.

Caracter interactivo

La adquisicion y el desarrollo de competencias no pueden entenderse individualmente,
sino en interaccion con los demas y con el contexto. Es importante ser consciente de que
defender el desarrollo de competencias no es una vision individualista del desarrollo
profesional. Precisamente las competencias se ejecutan y se mejoran al trabajar para y
con otros, buscando respuestas conjuntas a las situaciones que aparecen dia a dia.

Es bueno volver a recordar que el discurso de las competencias es plural y engafioso.
Bajo este término podemos hallar propuestas muy técnicas y restrictivas, y otras como
las de Perrenoud, que entienden las competencias como adquisiciones genéricas ligadas al
perfil de profesional y de ciudadano, opcioén por la que apostamos.

Las competencias, ;se tienen o se aprenden?

Todos tenemos ciertas cualidades personales. Por ejemplo, la decision. Hay personas
mas decididas que otras, con mayor capacidad para tomar decisiones de forma rapida y
sopesando los pros y contras de cada situacion. Sin embargo, el hecho de que ciertas
personas posean estas cualidades de forma innata o cierta predisposicién genética a tener
mas un rasgo de personalidad u otro, no significa que ciertas aptitudes no puedan
desarrollarse o ciertas cualidades no puedan también aprenderse.

En este sentido, las habilidades que conducen a las competencias pueden aprenderse
y/o mejorarse. Para ello se requiere pensar en modalidades y acciones formativas que
faciliten su adquisicion. Por ejemplo, Le Boterf (2000, p. 57) correlaciona los tipos de
conocimientos que requiere un profesional y el tipo de formacion por la que puede
adquirirlos (cuadro 3).

Cuadro 3. Relacion entre los tipos de conocimiento y sus respectivos modos de
adquisicion

CONOCIMIENTOS GENERALES Saber comprender. Formacion inicial y permanente.
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS DEL  Saber adaptarse y actuar a medida. Formacion permanente y
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ENTORNO PROFESIONAL

CONOCIMIENTOS DE
PROCEDIMIENTO

CONOCIMIENTOS OPERATIVOS O
SABER HACER

SABER HA CER RELA CIONAL

SABER HA CER COGNITIVO
RECURSOS FISIOLOGICOS
RECURSOS EMOCIONA LES

[Fuente: Le Boterf, 2000]

experiencia profesional.
Saber como hay que proceder. Formacion inicial y permanente.
Saber proceder adecuadamente. Experiencia profesional Experiencia

social y profesional.

Saber cooperar, saber comportarse, Formacion inicial y permanente.
participar, comprometerse, . . .

Saber tratar la informacion, saber razonar. Experiencia social y profesional.

Saber administrar su energia. Educacion.
Saber captar sefales débiles, percibir Educacion.
situaciones, . . .

3. Se ha trabajado bastante en las competencias sociales, que buscan mejorar las relaciones interpersonales y la
convivencia del alumnado. Un buen ejemplo de ello aparece en Cuadernos de Pedagogia, 324, mayo 2003.

4. <http://www.gencat.net/educacio/depart/cb.htm>
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Las competencias del nuevo docente

Las competencias docentes

Clasificaciones de competencias docentes
Competencias genéricas

Competencias exclusivamente docentes

Clasificaciones de competencias especificas para directores
Comparacion y propuesta global

[© ESTE CAPITULO LE AYUDARA A:

v Identificar las competencias docentes.

v Seleccionar cuales de las competencias genéricas son mas relevantes para la
profesion docente.

v Valorar las competencias propias de los formadores.

v Clasificar las competencias mas importantes para ejercer la ensefianza.
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LAS COMPETENCIAS DOCENTES

En primer lugar, y para abordar el sentido de las competencias, la pregunta clave es:
competencias, jpara qué? o ;al servicio de qué? No se trata de reproducir un discurso
técnico, sino de que los docentes hallen el camino para desarrollar sus propias
competencias, de modo que rompan su tradicional dependencia (Alvarez, 2001, p. 186)
del poder politico, de los expertos, de los libros de texto y de la racionalidad burocratica
para que se encuentren cualificados y tengan poder de decision real, a partir de la
reflexion contextualizada.

En segundo lugar, queremos conocer como se entienden las competencias aplicadas
a la profesion docente. La funcion docente puede estructurarse, grosso modo, en dos
tipos de tareas principales (Imbernon, 1994, p. 27):

« La tarea del profesorado como mediador en el proceso de ensefianza-aprendizaje.

+ La tarea de conocedor disciplinar, que comporta la intervencion curricular (aunque
este conocimiento pedagdgico de planificacion curricular es esencialmente
colegial).

A estas dos dimensiones habria que afiadir una dimension social mas amplia, que
enmarca las anteriores. Por ello, como hemos dicho, la competencia profesional se
formara en ultimo término en la interaccion de la practica docente en el contexto.

En tercer lugar, deseamos analizar en qué marco de actuacion toman sentido las
competencias. Para ello rescatamos de Perrenoud (2004a, p. 189) el decdlogo sobre
competencias, que sefiala qué es importante (véase el cuadro 4 en la pagina siguiente).

Cuadro 4. Decélogo sobre competencias

1 Exista un sistema de referencias que suscite un amplio consenso y que se convierta en una herramienta de trabajo
para todos.

2 Dicho sistema tenga en cuenta las competencias como recursos y no como fines en si mismos.

3 Las competencias profesionales se sitiien mas alla del dominio académico de los saberes que hay que ensefiar y
tengan en cuenta su transposicion didactica en clase.

Se traten, con aportaciones tedricas y periodos de practicas, las dimensiones transversales del oficio.

N

Las competencias partan de un analisis de la practica, incorporando aspectos como el miedo, la seduccion, el
desorden, el poder. . .

Las competencias de base vayan por delante del estado de la practica, para no repetir viejos modelos.
Dichas competencias puedan ser desarrolladas desde la formacion inicial y a lo largo de la formacion permanente.

Se tomen como herramienta al servicio de los planes de formacion (de su disefio, evaluacion, etc.).

o L 9 &

Se incluya la dimension reflexiva, renunciando a prescripciones cerradas y facilitando herramientas de analisis de las
situaciones educativas complejas.

10 Se incorporen la implicacion critica y el planteamiento sobre aspectos de ética asociados a cada situacion.

[Fuente: Perrenoud, 2004a]
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CLASIFICACIONES DE COMPETENCIAS
DOCENTES

A continuacion, se realiza una propuesta-sintesis de competencias clave.

Competencias genéricas

Para analizar las competencias en sentido amplio, rescatamos una de las propuestas
existentes que ilustra los diversos tipos de habilidades que un profesional de cualquier
disciplina debiera tener.

Rodriguez y otros (2003, p. 35) estudian en qué grado poseen los titulados
universitarios ciertas competencias académicas propias de los estudios cursados, asi
como determinadas competencias transversales, como son:

1. Competencias interpersonales:
+  Comunicacion.
+ Trabajo en equipo.
» Liderazgo.
2. Competencias cognitivas:
* Resolucion de problemas.
* Pensamiento critico.
* Razonamiento cotidiano.
* Creatividad.
3. Competencias instrumentales:
*  Gestion.

 Instrumentales (idiomas, informatica, documentacion).

También destacan la importancia de la competencia en la expresion oral y escrita.

Competencias exclusivamente docentes

Estas son algunas de las clasificaciones que, desde diversos ambitos, se han realizado
respecto a las competencias que deberian poseer los docentes:

* Clasificacion de Scriven (1998).
+ Clasificacion de Angulo (1999).
+ Clasificacion de Perrenoud (2004).
+ Clasificacion de la ANECA (2004).
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Clasificacion de Scriven (1998)

Scriven (1998), citado de forma somera por McKenna y otros (1998, p. 16) y de forma
mas extensa por Farland y Gullickson (1998, p. 141), considera que, normativamente
(desde el punto de vista de la administracion educativa), las responsabilidades que
pueden ser evaluadas porque determinan el buen hacer de un profesor o de una
profesora son las siguientes (se sefialan con un asterisco las esenciales):

1. Conocimiento de la responsabilidad de la ensefianza:
» Conocimiento del campo concreto de competencia (*).
» Conocimiento de otras materias presentes en el curriculo.
» Conocimiento del centro y su contexto.
* Conocimiento de las responsabilidades docentes.
2. Planificacion y organizacion de la ensefnanza:
+ Estructuracion del trabajo de los profesores sustitutos.
* Desarrollo del curso y/o mejora.
* Seleccion y creacion de materiales.
+ Utilizacion de recursos disponibles (agencias locales, especialistas . . . ).
* Apoyo al alumnado con necesidades especiales (*).
* Suministro al alumnado de tareas de casa con sentido.
3. Comunicacion:
+ Habilidades de comunicacion generales (*).
+ Implicacion de los padres en la educacion de sus hijos.
 Eficacia de la comunicacion del contenido del curso a todo el alumnado.
*  Dominio de la tecnologia educativa.
* Gestion del aula.
* Desarrollo del curso.
» Evaluacion del curso.
4. Organizacion de la clase:
* Relacion con los alumnos y alumnas.
* Supervision eficaz de los ayudantes de aula.
* Mantenimiento de la disciplina en clase (*).
* Asistencia individual al alumnado

* Qestion para evitar emergencias y para cuando sea necesario enfrentarse a
ellas (*).
5. Eficacia en la instruccion:

* Motivacion para aprender de los alumnos y alumnas.
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Supervisar y facilitar el aprendizaje del alumnado.
Efectos positivos sobre el aprendizaje de todos los alumnos.
Energia fisica y emocional para soportar las tensiones de la ensefanza (*).

6. Evaluacion:

Diagnostico y respuesta a las necesidades del alumnado.
Evaluacion y mejora del curso, ensefianza, materiales, curriculo . . .
Evaluacion y mejora de las actividades de aula.

Evaluacion del progreso de los alumnos y alumnas (puntuaciones de examen y
otras actuaciones del alumnado).

Obtencion y utilizacion de la retroalimentacion del alumnado en la ensefianza.
Elaboracion, imparticion, puntuacion e interpretacion de examenes.
Calificaciones y clasificaciones.

Comunicacion del progreso académico a los alumnos y alumnas, directores,
padres y otras personas autorizadas (informes).

7. Profesionalidad:

Conducta ética en comportamiento personal y profesional (*).

Promocion y modelado de tratamiento equitativo a los alumnos, compatfieros,
padres (*).

Actitud y actuacion profesional.

Conocimientos (lectura de literatura profesional).

Actividades de formacion profesional.

Cooperacion con otro personal del centro (*).

Servicio a la profesion (especialmente conocimientos sobre educacion
profesional, ayudando a los principiantes y compafieros, investigando en
educacion, trabajando para organizaciones profesionales).

8. Otros servicios individualizados al centro y a su comunidad.

Organizacion del terreno de juegos y disciplina.
Conformidad con las normas y reglamentos escolares (*).
Refuerzo de las normas escolares (*).

Clasificacion de Angulo (1999)

Angulo (1999, p. 486) recoge las cinco clases de competencias propuestas por Houston:

1. Competencias cognitivas.

2. Competencias de actuacion.

3. Competencias de consecuencias (referidas a los cambios que producen en el
estudiante).
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4. Competencias afectivas.

5. Competencias de exploracion (u objetivos expresivos o de experiencia practica,
adquiridos en situaciones no necesariamente educativas).

Angulo (1999, p. 487) también recupera la sistematizacion de Gimeno y Pérez (1983,
p. 356), tomada a su vez de Oliva y Henson (1980), y clasifica las competencias para la
formacion docente en las categorias siguientes:

1. Destrezas de comunicacion:

Demostrar la habilidad de comunicar oralmente informacion sobre un topico
de forma coherente y logica.

Demostrar la habilidad para escribir con estilo l6gico, facil y comprensible, con
correccion gramatical y estructura de frase apropiada.

Demostrar la habilidad para comprender e interpretar un mensaje después de
escucharlo.

Demostrar la habilidad para leer, comprender e interpretar materiales
profesionales.

2. Conocimientos basicos:

Demostrar la habilidad para sumar, restar, multiplicar y dividir.

Demostrar los conocimientos de pautas de desarrollo fisico y social de los
estudiantes.

3. Destrezas técnicas:

Diagnosticar los conocimientos y destrezas previas de los estudiantes
necesarias para lograr un conjunto de objetivos de ensefianza.

Identificar objetivos a largo plazo para una materia dada.

Construir y ordenar secuencialmente objetivos relacionados entre si a corto
plazo.

Seleccionar, adaptar y elaborar materiales de ensefianza para los objetivos de
instruccion y para las necesidades de aprendizaje del alumnado.

Seleccionar, desarrollar y elaborar secuencias de actividades de aprendizaje
relacionadas entre si, apropiadas para un conjunto dado de objetivos de
ensefianza y necesidades de aprendizaje del alumnado.

Entablar relacion con los estudiantes en la clase utilizando recursos
motivacionales, verbales y/o visuales.

Mostrar direcciones para llevar a cabo una actividad instructiva.

Construir un test para medir el rendimiento del alumnado, de acuerdo con
criterios basados en los objetivos.

4. Destrezas administrativas:

Establecer un conjunto de procedimientos y mecanismos en clase para la
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utilizacion de materiales y desplazamientos del alumnado.
* Formular un modo de comportamiento del alumnado en la clase.

 Identificar las causas del mal comportamiento en el aula y emplear técnicas
para corregirlas.

+ Identificar y/o desarrollar un sistema para guardar documentos de clase y del
progreso individual de los estudiantes.

5. Destrezas interpersonales:

* Aconsejar a los estudiantes, tanto individual como colectivamente, respecto de
sus obligaciones académicas.

+ Identificar y/o demostrar conductas que reflejen el respeto por la dignidad y el
valor de otros grupos étnicos, culturales lingiiisticos y economicos.

* Demostrar destrezas de ensefianza y sociales que ayuden a los estudiantes a
desarrollar un autoconcepto positivo.

* Demostrar destrezas de ensefianza y sociales que ayuden a los estudiantes a
interactuar constructivamente con sus semejantes.

Clasificacion de Perrenoud (2004)

Perrenoud (2004b y también listadas en 2004a, p. 189) destaca diez nuevas
competencias de base para ensefiar:

1.

AR S IR O T

Organizar y animar situaciones de aprendizaje.

Gestionar la progresion de los aprendizajes.

Concebir y promover la evolucion de dispositivos de diferenciacion.
Implicar al alumnado en sus aprendizajes y su trabajo.

Trabajar en equipo.

Participar en la gestion de la escuela.

Informar e implicar a los padres.

Utilizar nuevas tecnologias.

Afrontar los deberes y los dilemas éticos de la profesion.

10. Gestionar la propia formacion continua.

Es bueno notar una diferencia entre esta clasificacion y el resto. Las competencias se
entienden aqui de forma amplia, genérica, flexible. Perrenoud posee una vision de
competencia, de la que participamos, que supera el sentido de habilidad concreta y
enfatiza mas el sentido aplicativo contextualizado de todo el conjunto de habilidades y
conocimientos que se posean.

Clasificacion de la ANECA (2004)
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La Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditacion posee un documento
(ANECA, 2004) cuyo objetivo es facilitar la adecuacion de las titulaciones de maestro al
Espacio

Europeo de Educacion Superior, en el que fija las competencias transversales a todas
las titulaciones de maestro:

1. Competencias instrumentales:
» Capacidad de anélisis y sintesis.
* Capacidad de organizacion y planificacion.
* Comunicacion oral y escrita en la lengua materna.
» Conocimiento de una lengua extranjera.
* Conocimientos de informatica relativos al ambito de estudio.
» Capacidad de gestion de la informacion.
* Resolucion de problemas.
* Toma de decisiones.
2. Competencias personales:
* Trabajo en equipo.
* Trabajo en un equipo de caracter disciplinar.
» Trabajo en un contexto internacional.
« Habilidades en las relaciones interpersonales.
* Reconocimiento a la diversidad y la multiculturalidad.
* Razonamiento critico.
*  Compromiso ético.
3. Competencias sistéemicas:
* Aprendizaje autonomo.
* Adaptacion a nuevas situaciones.
* Creatividad.
* Liderazgo.
« Conocimiento de otras culturas y costumbres.
* Iniciativa y espiritu emprendedor.
*  Motivacion por la calidad.
+ Sensibilidad hacia temas medioambientales.

Ademas de las competencias transversales, la ANECA destaca toda una coleccion de
competencias especificas interesantes de conocer (ANECA, 2004, pp. 96-122).
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Clasificaciones de competencias especificas para
directores

Campo (2004) diferencia, refiriéndose a la figura del director o de la directora, las
siguientes cualidades:

1. Cualidades personales:

Decision. Capacidad para adoptar decisiones y actuar de acuerdo con ellas con
determinacion.

Equilibrio. Mantenimiento de una conducta racional y un comportamiento
aceptable, aun en condiciones de dificultad y de estrés.

2. Destrezas interpersonales:

Empatia. Habilidad para entender los valores, las opiniones y las cualidades de
los demas.

Trabajo en equipo. Capacidad para actuar juntamente con otros en la
realizacion de tareas compartidas, tanto en el liderazgo del grupo como siendo
un miembro mas. Determinacion para situar las necesidades del grupo por
encima de los deseos personales.

3. Destrezas de gestion/direccion:

Planificacion. Habilidad para anticipar resultados deseables y para poner los
medios necesarios en su consecucion.

Motivacion. Capacidad para entusiasmar a los demas con alguna tarea y para
mantener su dedicacion.

Liderazgo. Capacidad para formar equipos eficaces, para proporcionar
direccion a la organizacion y para inspirar a los demas en las lineas de accion.

4. Destrezas tecnicas:.

Negociacion. Habilidad para negociar con instancias internas y externas los
procedimientos y recursos para el éxito de los proyectos.

Organizacion de recursos. Conocimiento y destrezas para identificar, obtener y
organizar los recursos adecuados para asegurar el éxito de los proyectos.

Evaluacion. Capacidad para organizar y poner en marcha estrategias y
materiales de evaluacion apropiados.

Comparacion y propuesta global

Si analizamos las diversas competencias sugeridas en los listados anteriores, notaremos
que existen algunas en las que coinciden todos los autores. Las mas reiterativas y que, en
consecuencia, vamos a abordar, son las siguientes:

1. Capacidad de planificacion y organizacion del propio trabajo.
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2. Capacidad de comunicacion.
3. Capacidad de trabajar en equipo.

Capacidad de establecer relaciones interpersonales satisfactorias y de resolver los
conflictos.

5. Capacidad de utilizar las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion.

Junto a dos habilidades personales esenciales para trabajar de forma realista,
adaptandose a la realidad y con unos niveles de exigencia adecuados:

6. Autoconcepto positivo y ajustado.
7. Autoevaluacion constante de nuestras acciones.

Todas estas competencias han de permitirnos resolver nuestras tareas cotidianas con
eficiencia y enfrentarnos a nuevos retos con ilusion. Si bien capacidades mas
instrumentales comoel uso de las Nuevas Tecnologias de la Informacion y la
Comunicacion (capitulo 7) o la capacidad de comunicarnos oralmente y por escrito
(capitulo 4) resultan imprescindibles, no es menos cierto que ciertas competencias
personales como la capacidad de trabajar en equipo (capitulo 5), de planificar el propio
trabajo (capitulo 3), de tener una autoestima ajustada (capitulo 8); las habilidades
interpersonales (capitulo 6) o los procesos de reflexion sobre nuestro quehacer (capitulo
9) deben de incorporarse a nuestro trabajo diario para que logremos ser competentes en
el sentido mas amplio del término.
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Capacidad de planificacion y organizacion del

propio trabajo

iQué dia mas estresante!

Algunas propuestas para la mejora de la capacidad de organizar el propio trabajo
Tener una agenda ajustada y administrar el tiempo segln prioridades

Ser proactivo, superando el estilo «apagafuegos»

Sistematizar los criterios para la toma de decisiones

Tomarse tiempo para la evaluacion y la reflexion

[© ESTE CAPITULO LE AYUDARA A:
v Comprender la necesidad de organizar el propio trabajo.
v Desarrollar una actitud positiva hacia un estilo proactivo.
v Tomar ideas para desarrollar procesos e instrumentos de toma de decisiones
mas sistematicos y racionales.
v Saber distinguir lo urgente de lo importante.
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:QUE DIA MAS ESTRESANTE!

La directora del departamento de una institucién de formacion superior llegd, después de clase, corriendo, cargada
con sus multiples carpetas. La esperaba la administrativa, algo nerviosa, para decirle que el jefe de estudios la habia
llamado y que era urgente contactar con ¢l. Mientras abria el correo electronico cogi6 el teléfono y llamo al jefe de
estudios. Este, que acostumbraba a ser muy correcto, estaba especialmente tenso y, en un tono algo agrio, le dijo
que ultimamente su departamento no funcionaba del todo como deberia puesto que, de nuevo (y ya iban tres
profesores en las ultimas dos semanas), una profesora habia faltado a clase y el grupo de alumnos habia ido a
protestar porque, ademas, tres semanas antes ya falté sin aviso previo. La directora prometié informarse de qué
habia sucedido y dar una respuesta, para poder avisar al alumnado de si al dia siguiente iba a haber clase o no.
Mientras tanto, el correo electronico avisaba de que tenia 37 nuevos mensajes. Algunos de ellos parecian cosas
importantes e incluso urgentes. Se disponia a abrirlos, pero ya era hora de la comisién académica del departamento.
Llegaron los miembros de la misma. Hubo una fuerte discusion sobre los perfiles de las plazas que debian salir a
concurso. No llegaban a ningin acuerdo y eso, creia ella, que la reunién habia sido bien planteada. La reunion se
demor6 tanto que el coordinador del programa de doctorado, que habia quedado en pasar hacia el final de la
mafiana, asomo la cabeza por la sala y reclamé la presencia de la directora. La buscaba, y ella ya lo sabia, para
comentar un tema de extrema importancia respecto a unos talleres para los alumnos y alumnas de doctorado cuyas
fechas habia que cerrar ya para agilizar la contratacion de los ponentes. Necesitaba que la directora, que tenia que
inaugurar el taller, estuviese presente el dia que se decidiera. La administrativa grité6 desde el despacho contiguo
que, por fin, habia encontrado a la profesora que hoy no habia ido a clase y que podia hablar con ella. Ya era la una,
justo la hora en que la directora del departamento tenia tutorias de su asignatura y al pasar del despacho de
direccion a la secretaria vio en el pasillo un montéon de alumnos que esperaban para ser atendidos. Entonces
recordd que no habia llamado a su madre para que fuese a buscar al nifio a la guarderia y ya era la hora de salir.
iCielos! El niflo, los alumnos, el doctorado, la comision académica, la profesora ausente . . . todo a la vez. «;Quién
me mandaria a mi ceder a la presion de mis compafieros para presentarme a directora de departamento?»

+ ;Como se debe sentir la directora?

+ (Cudl es su principal problema?
» (Cudles podrian ser las posibles soluciones para evitar que se repita este tipo de
situaciones?

Reflexiones

* En primer lugar, la directora se siente desbordada, estresada, angustiada, nerviosa
y con sensacion de no ser capaz de atender los multiples requerimientos que
conlleva su cargo.

* En segundo lugar, sus problemas son, como se ve en el esquema 1, el exceso de
tareas, una voluntad de supervision directa de todos los asuntos y una mala
planificacion de su tiempo.

* En consecuencia, las posibles soluciones pasan por dedicarse a aquellas
actividades que si requieren de su revision directa y delegar el resto, por gestionar
mejor el propio tiempo y su agenda y, en definitiva, por «organizarse» mejor,
como trabajaremos a continuacion.

Esquema 1. Andlisis de problemas y posibles soluciones
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EXCESO
DE TAREAS
RESOLUCION s
PERSOMNALISTA
DE TODO b
PROFESIONAL
ACUMULACION
EN EL TIEMPO
GESTIONAR
MEJOR EL PROPIO
TIEMPO
PEDIR AYUDA
DELEGAR APRENDER
ADECIR NO Y
SOLCITAR MAYOR DEDICAR TIEMPO
REFUERZO A LAS
ADMINISTRATIVO PRIORIDADES
GESTIONAR
MEJCR LA
AGENDA CON LA
AYUDA DEL
PERSONAL
ADMINISTRATIVO

ALGUNAS PROPUESTAS PARA LAMEJORA DE LA
CAPACIDAD DE ORGANIZAR EL PROPIO TRABAJO

En ocasiones tenemos dificultades en nuestro trabajo porque no sabemos organizarnos,
de modo que se nos acumulan las tareas, en puntas de trabajo, de modo que nuestro
tiempo se dispersa en mil tareas diferentes, que, incluso, hacemos a la vez. Por ello
algunas ideas genéricas pero que pueden resultar utiles son las siguientes:

» jDelegar! Y acompaiiar esta delegacion de rendimiento de cuentas.
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Derivar correos electronicos. Que los revise el personal administrativo o de
secretaria, que también puede llevar la agenda. O bien, abrir el correo electronico
en momentos concretos, preestablecidos (y no constantemente).

Separar lo urgente de lo que puede esperar. Y en cualquier caso (incluso en las
actuaciones inmediatas), tener presente cudl es el rumbo que deseamos seguir.

Identificar cudles son los aspectos que, aunque no sean urgentes, son mas
importantes.

Estudiar qué debemos priorizar y qué podemos demorar, y cudles son los costes y
consecuencias de no abordar inmediatamente un tema. Hay temas que maduran
por si solos y no requieren de una intervencion directa, y en cambio otros generan
altos costes sino se tratan de inmediato.

Priorizar aquellas decisiones de las cuales dependa el trabajo de terceras personas.

En caso de no disponer de suficiente informacion, de hallarse encallado en un
tema, de prever que puede generar malestar entre el profesorado, posponer la
decision para el momento en que se posean mas datos.

Llevar un registro que me permita saber cuales son las disfunciones mas habituales
a fin de poder tomar medidas para corregirlas, planificando mejor los procesos.

Vamos a analizar, a continuacion, algunas de estas propuestas con mayor
detenimiento.

Tener una agenda ajustada y administrar el tiempo
segun prioridades

Para que nuestra agenda sea lo mas ajustada posible, podemos tener en cuenta los
siguientes aspectos:

La clave no es dar prioridad a lo que esta en la agenda, sino ordenar en la agenda
las prioridades (Covey, 1997, p. 183).

Es necesaria una planificacion diaria pero, sobre todo, una planificacion
estratégica a medio y largo plazo que conecte con las metas que deseamos
conseguir mas alld de resolver las urgencias diarias. Para ello se puede intentar
pasar de la planificacion diaria a la planificacion semanal, intentando en todo
momento no perder de vista los objetivos que poseemos a largo plazo.

Hay que saber gestionar el propio tiempo, siendo consciente de que éste se
distribuye entre varias actividades.
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ACTIVIDAD 1 Cémo distribuyo mi tiempo

Para cada tarea, anote el tiempo que dedica en cada una de las situaciones
siguientes en horas al dia o, preferentemente, en horas a la semana. En la colum-
na siguiente anote el tiempo que cree que deberia dedicar.

Tiempo de docencia

Preparacién de clases

Imparticién de clases

Coordinacién docente [ciclo, departamento, ...)

Tiempo de reuniones en equipos y érganos colegiados

Claustro

Consejo Escolar

Tiempo de entrevistas

Tutorias con estudiantes o con sus familias
Tiempo de despacho

Conversaciones telefénicas, revision del correo
electrénico, etc.

Actividades administrativas

Tiempo de relacion con los demas

Una vez que constate cudnto tiempo dedica a cada uno de estos bloques y cudn-
to seria deseable dedicar, pueden corregirse las desviaciones.

Reflexione:

« 5Qué fipo de actividades presentan mayores desviaciones entre el tiempo real y el
deseable?. ;A qué se debe esia discrepancia?. ;Cémo reducir estas diferencias?

« gHay algo que hagamos diariamente y que podamos acumular en una o dos
sesiones a la semana o que hagamos semanalmente y que podria desarrollar-
se quincenal o mensualmente?

« gHay alguna tarea que, con mds recursos, podria necesitar menos fiempo?

* Separar muy claramente /o wurgente de lo importante. Para ello adoptamos la
propuesta de Covey (1997, p. 171), quien elabora la matriz de la administracion
del tiempo en cuatro bloques (cuadro 5).

Cuadro 5. Administracion del tiempo
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IMPORTANTES

NO

IMPORTANTES

URGENTES

Bloque I: Crisis, proble
mas apremiantes, proyec-
tos cuyas fechas vencen,
eic.

Blogue IlI: Interrupcicnes,
algunas llamadas, co-
rreo, infarmea, revniones,
cuestiones acuciantes,
atc.

NO URGENTES

Bloque II: Prevencién,
construccién de relacic-
nes, reconocimiento de
nuevas oportunidades,
planificacién, efc.

Bloque IV: Trivialidades,
ajetreo indtil, algunas lla-
madas telefénicas, algu-
nos correos, actividades
agradables, etc.

Bm |

[Fuente: Covey, 1997]

Bloque I (urgente e importante). Aunque nos los parezca, no podemos
centrarnos en €l, porque significaria que estamos orientados hacia los
problemas, trabajando al borde de los plazos, enfrentdndonos a situaciones
limite . . . y esto nos desbordaria, dandonos la sensacion de «apagar fuegosy.
Agota, consume mucho tiempo y esfuerzo.

Bloque III (urgente y no importante). Peor es situarse en este cuadrante, donde
atendemos cosas urgentes pero no importantes, pensando que si lo son (como si
estuviésemos en el bloque I) cuando quiza lo sean solo para algunos. Supone
desvalorizar las planificaciones, se concentra en el corto plazo, lleva a sentir
impotencia.

Bloque 1V (no urgente y no importante). Todavia es peor situarse en este
cuadrante, puesto que supone una irresponsabilidad total, puede provocar el
cierre de la institucion, supone una gestion basada en cuestiones apremiantes
determinadas externamente y que no conducen a nada.

Bloque II (no urgente e importante). Orientacion no hacia los problemas, sino
hacia las oportunidades. Supone tener una vision y una perspectiva, y la
disciplina necesaria para avanzar hacia ella. Hay que sacar tiempo de los
bloques III y IV para dedicarlo al II, organizando las prioridades del centro.

Ante lo urgente, que es aquello que requiere una atencion inmediata, reaccionamos.

Ante lo importante, que es aquello que tiene mas relacion con los resultados,
necesitamos una actitud mas proactiva, no reactiva.

Esto resulta esencial a la hora de abordar los asuntos que se nos presenten y de
organizar nuestro trabajo.

34



Ser proactivo, superando el estilo «apagafuegos»

Es bueno intentar ser proactivo, no reactivo. Es decir, no reaccionar a medida que van
surgiendo imprevistos y dificultades, no esperar a que algo acontezca para darle una
respuesta. Por ello hay que cambiar el estilo reactivo por la iniciativa y la busqueda de
alternativas.

Las caracteristicas personales y las circunstancias ambientales y sociales nos
condicionan, pero no determinan nuestras posibilidades de actuacion. Tenemos libertad
para elegir, tenemos imaginacion y tenemos voluntad. Por ello hay que tener iniciativa,
ser diligentes y activos en lugar de conformistas. Eso significa mostrarnos responsables
no frente a las cosas que suceden, sino para hacer que las cosas sucedan. Como sefiala
Covey (1997, p. 94), podemos modificar incluso el lenguaje (cuadro 6).

Es decir, podemos comprometernos y mantener nuestros compromisos. Para ello hay
que luchar, no esperar.

Cuadro 6. Lenguaje reactivo y lenguaje proactivo

No puedo hacer nada. Examinemos nuestras alternativas.

Yo soy asi. Puedo optar por un enfoque distinto.
Me vuelve loco. Controlo mis sentimientos.

No lo permitiran. Puedo elaborar una exposicion efectiva.
Tengo que hacer eso. Elegiré una respuesta adecuada.

No puedo. Elijo.

Debo. Prefiero.

[Fuente: Covey, 1997]

Sistematizar los criterios para la toma de decisiones

Algunas de las dificultades que aparecen en el caso presentado al inicio del capitulo se
derivan de no saber tomar decisiones.

La rapidez en la toma de decisiones depende tanto de la estructura y los habitos de
trabajo del grupo como de las caracteristicas de cada uno de sus miembros (su
personalidad, sus valores, su sensibilidad hacia cada tema . . . ).

En los centros educativos suele suceder que la toma de decisiones resulta poco agil,
poco efectiva y poco creativa. Se suele perder mucho tiempo en discutir desde varias
perspectivas un determinado tema, pero a la hora de decidir no acabamos de operar
adecuadamente. Pueden suceder varias cosas: o bien estamos tan cansados que ya no
queremos demorarnos mas y se decide rapidamente; o bien las personas se inhiben de
asumir la responsabilidad de decidir y delegan o asienten lo que propone quien preside la
sesion (;Cuantas decisiones se han tomado por silencio de todo el equipo?); o bien no
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tenemos claras las diversas alternativas . . .

Siempre puede procederse a una toma de decisiones autocratica por parte de quien
legal o formalmente esté facultado para hacerlo, pero los procedimientos consultivos vy,
sobre todo, los procedimientos democraticos son siempre preferibles, maxime cuando
uno de nuestros objetivos como educadores suele ser fomentar una actitud democratica.

Los procedimientos democraticos de toma de decisiones son tanto mas importantes
cuanto . . .

* Mas relevante es la decision que hay que tomar, mas trascendente es. Por ello hay
que preguntarse por qué es importante.

* Mas personas resultan afectadas. Por ello hay que preguntarse para quién es
Importante.

*  Mayor compromiso e implicacion del personal necesita.

Pese a tener todo esto presente, tomar decisiones solo o en equipo no resulta sencillo.

Cuando deseemos emprender varias medidas o, por ejemplo, hayamos realizado una
evaluacion de las necesidades de la institucion y hayan emergido varias lineas de
actuacion, es decir, cuando poseamos diversas posibilidades, hay que analizarlas desde
varias perspectivas:

+ La urgencia (;es urgente?).

« La importancia (;es importante?, ;es interesante?).

« La viabilidad (;es viable?).

Puede otorgarse entonces a cada accidn una puntuacion a modo de escala de
valoracion para cada uno de los tres criterios. Por ejemplo:

1 = Poco urgente.
2 = Medianamente urgente.
3 = Muy urgente.

Y lo mismo para el criterio importancia y el criterio viabilidad.

A continuacion, pueden sumarse las puntuaciones directamente o bien hacer una
media ponderada si encontramos que uno de los tres criterios es mas relevante que los
otros dos. Por ejemplo, si creemos que lo esencial es el criterio importancia, podemos
hacer que compute un 50% del total, mientras que a la urgencia le otorgamos un 30% y a
la viabilidad un 20%. Imaginemos que algo nos parece poco urgente (puntuacion de 1),
medianamente importante (puntuacion de 2) y totalmente viable (puntuacion de 3). La
puntuacion ponderada seria entonces de (1*0,3)+(2*0,5)+(3*0,2)=1,9.
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Y ACTIVIDAD 2 Cémo priorizar las alternativas

Supongamos que tiene que hacer el presupuesto del centro. Para ello debe optar
entre diversas posibilidades, puesto que el presupuesto es escaso.
Piense cémo valoraria las siguientes opciones.

IMPORTANCIA
URGENCIA VIABILIDAD  pyniTUA-

OPCIONES  l¢es urgente?) i " (ses viable? CION

zes interesante?)
FINAL

Comprar nuevos
ordenadores.

Reparar el aire
acondicionado

de lo sala de

achos.

Iniciar las obras
para construir el
gimnasio nuevo.

Coniratar un ase-
sor para implan-
tar wn sistema
de gestién de la
calidad.

Poco (1); Regular (2); Muche (3)
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Imaginemos que se otorga la puntuacién siguiente:

M@ m 60| e]|e

Comprar nuevos X X X .
ordenadores.
Reparar el aire X X x 8

acondicionado
de la sdla de
actos.

Iniciar las obras X % X 5
para construir el
gimnasio nuevo.

Confratar un ase-| x X X &
sor para implan-
far un sistema

de gestion de la
calidad.

Pricrizariamos entonces la compra de ordenadores y, en cambio, dejariamos el
gimnasio en Gltimo lugar.

También puede valorarse la oportunidad de desarrollar una accidbn en un momento
determinado.

En el caso de que se detecte que no son viables de forma inmediata, puede ser
interesante estudiar cudles son los obstaculos que dificultan su puesta en marcha:

* Pueden ser obstaculos «salvables» o trabas cuya superacion depende Unicamente
de nosotros y que tienen una facil solucion a corto plazo.

* Pueden ser obstaculos de mediana dificultad, cuya superacion depende de factores
externos al propio centro y, por lo tanto, «se nos escapan de las manos». La
solucion de estas trabas puede requerir de la obtencion de mas recursos, de la
implicacion de diversos estamentos o agentes educativos, de la creacion y
funcionamiento de comisiones mixtas . . . todo ello, situaciones que solo pueden
abordarse a medio plazo.

» Puede tratarse de obstaculos insalvables, que lleven a desestimar esa accion o a
plantearla a largo plazo.
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Si, por ejemplo, ante diversas alternativas no vemos ninguna viable, podemos intentar

listar las dificultades que impiden llevar a cabo unas y otras y ver si podemos superarlas.

N

ACTIVIDAD 3 Como clasificar las dificultades

Imaginemos que, como formador, considera que hay tres o cuatro grandes dificultades para desarrollar su
trabajo. Escribalas en la columna correspondiente de la tabla en la pagina siguiente.

Ahora anote en la tabla y para cada dificultad aquellos obstidculos que se le ocurra que pueden estar
conduciendo a esa situacion. Escribalos en las columnas correspondientes, segun los considere mas o menos
salvables.

A continuacion, intente pensar en:

* Acciones concretas ¢ inminentes que le pueden a llevar a superar los obstaculos salvables a corto plazo.
Situelas en la columna que sigue a aquella en la que ha identificado los obstaculos salvables a corto plazo.

* Acciones estratégicas que puede desarrollar a medio plazo para vencer los obstaculos de mayor
envergadura.

+ Aspectos importantes que recordar para, pese a no tener una solucion clara para un obstaculo, no dejarse
vencer por él.

Finalmente, elija la accién que va a emprender en primer lugar o los cambios que va a iniciar para que los
obstaculos pasen de dificilmente salvables a salvables a medio o corto plazo.

Anote, a continuacion la que va a emprender en segundo lugar, y asi sucesivamente, priorizando el conjunto de
acciones y consideraciones propuestas.

Considera-

Pl
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No hay que guiarse simplemente por habitos o por lo que normalmente se ha venido
haciendo. Aunque somos seres de habitos, que mantenemos €stos a lo largo del tiempo
para sentirnos seguros, para pensar que los escenarios son permanentes, en verdad
debemos mostrar tolerancia y flexibilidad para aceptar los cambios.

Nuestros habitos son reflejo de nuestro pensamiento (Marinoff, 2003, p. 295) en
tanto que son afirmaciones contundentes de lo que queremos mantener constante. De
algin modo reflejan nuestra «filosofia de vida», pero a la vez, periodicamente
necesitamos un cambio (de imagen personal, de decoracion de la casa, de relaciones . . .
).

Lo mismo sucede en el centro de trabajo: hemos de ser capaces de combinar los
elementos que deseamos que permanezcan inalterables porque son cuestiones muy
solidas y aquellas otras en las que podemos innovar.

Normalmente el cambio nos preocupa porque desconocemos qué sucederd, nos
sentimos inseguros, no deseamos correr riesgos . . . , pero €ste no es motivo suficiente
para mantener practicas mediocres y no tomar decisiones.

Tomarse tiempo para la evaluacion y la reflexion

Especialmente relevante es establecer procesos de evaluacion de la propia tarea, que nos
permitan conocer (no intuir) cuales son las cosas que no han funcionado bien y poner
solucion. Esa serd la base de una posterior planificacion de nuestro trabajo mas ajustada.

Por ello puede ser bueno poseer algunos indicadores de andlisis de nuestra propia tarea o
de las acciones mpulsadas, como se vera al referirnos a la competencia de
autoevaluacion.

Es decir, para mejorar la planificacion y la organizacion del propio trabajo es importante
que todos nuestros esfuerzos se encaminen a obtener los resultados esperados. Para ello
es bueno valorar hasta qué punto las acciones que emprendemos tienen un seguimiento y
acaban consolidandose, puesto que muchas veces iniciamos actividades o tomamos
decisiones que, por no ser seguidas de cerca, se abandonan o se diluyen, con la pérdida
de esfuerzo, de tiempo y de ilusion que ello acarrea. Por esto puede ser interesante,
simplemente, disponer de instrumentos sencillos en los que se vea la secuencia de
acciones que emprender y su responsable.

Un ejemplo de tabla para desplegar las decisiones tomadas se muestra en el cuadro 7.

Cuadro 7. Despliegue de decisiones
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PARA ACABAR...

Reflexione acerca de lo tratado en este capitulo.

La idea mas importante de este capitulo es:

Mi aprendizaje principal es:

Lo que me propongo mejorar en relacion con esta competencia es:
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Competencias comunicativas

Entenderse es primordial

La importancia de la comunicacion

Propuestas para la mejora de la comunicacion oral
Buscar la congruencia entre los mensajes

Cuidar los diversos tipos de estimulos

Eliminar, en lo que sea posible, las barreras a la comunicacion
Preparar cuidadosamente nuestras intervenciones orales

Propuestas para la mejora de la comunicacion escrita

®

ESTE CAPITULO LE AYUDARA A:

Recordar que la ensefianza es, en esencia, un acto comunicativo.
Valorar el potencial comunicativo de los mensajes no verbales.
Identificar el espacio como un elemento comunicante.

L N N

Aprender a buscar la congruencia entre los diferentes tipos de mensajes que
emitimos.

~

Desarrollar propositos de mejora de nuestras comunicaciones escritas.
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ENTENDERSE ES PRIMORDIAL

Transcripcion de una reunion de Claustro

DIRECTORA: Bien, os recuerdo que este afio tenemos que disefiar e implantar el
plan de evaluacion interna. Hay que pensar qué area curricular abordaremos.
Matematicas, por ejemplo. También hay que establecer un calendario, pensar en
la instrumentacion, seleccionar indicadores . . . En fin, que hay que trabajar duro
y hay que . . .

PROFESORA 1: Yo, personalmente, y creo que seguramente ésta, mi opinion, debe
de ser el sentir de la mayoria de mis compaiieros, pienso que antes de abordar el
area curricular, que por otra parte no creo que deba ser matematicas, antes de
pensar en un calendario, antes de programar una instrumentacion, etc.,
deberiamos pensar cudl es la finalidad de la evaluacion interna y ver si nos
sentimos preparados para hacerla. T (dirigiéndose a la directora) siempre eres
muy operativa ¢ intentas sacar faena adelante, pero las cosas deben hacerse de
otro modo.

DIRECTORA: No sé qué has querido decir exactamente con que soy operativa, pero
es que discutir el sentido de la evaluacion no procede porque ya viene en el
decreto, que hay que leer, jclaro! Hay que hacer la evaluacion y lo que hay que
decidir ahora es como y cuando.

PROFESORA 2: Yo estoy de acuerdo con no perder el tiempo en discusiones
esteriles. Yo cogeria el QUAFE, el VAQ, el SAPOREI, el MEPOA, las carpetas
azules, y alguna otra cosa y elaboraria los instrumentos que vamos a usar y me
pondria ya manos a la obra. También podemos aplicar el EFQM o las ISO.

PROFESORA 1: jOstras! Yo, no sé si me he explicado bien, no quiero decir, y
espero que el resto digais algo, que no se tenga que hacer la evaluacion. Solo que,
y ésta es mi opinion fruto de la experiencia, siempre empezamos la casa por el
tejado. Yo recuerdo bien que ya nos pas6 con el proyecto curricular, y vosotros
tenéis también que recordarlo . . . Yo yaos lo advertiy . . .

DIRECTORA: Bueno, creo que esto no ha lugar. Hay que dejarse de chichara y
ponerse a trabajar ya.

La lectura de la situacion anterior nos lleva a plantear una serie de cuestiones en torno
a como se ha llevado a cabo la comunicacion entre los diferentes agentes:

*  Cuestiones formales:
- Utiliza la directora un lenguaje excesivamente técnico?
- Elvocabulario, ;resulta adecuado?
- Las estructuras sintacticas, ;/son simples o complejas?
- Eltipo de frases, ;son simples o compuestas?
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- (Existe una variedad de estructuras o se abusa de frases interrogativas o
imperativas, . . . ?
* Cuestiones de fondo o contenido:

- :Se ofrece la informacion pertinente o existe un exceso de datos que conducen
a la confusion?

- (Como es el estilo? ;Muy impersonal, excesivamente formal o cercano y
personalizado?

Algunas reflexiones

« La directora usa mucho el «hay que». Podria cambiarlo por «podriamosy,
«deberiamos», «;qué os pareceria si . . . ?». Decir que «hay que dejarse de
chachara» puede interpretarse como algo despectivo.

* La profesora 1 abusa de las subordinadas y puede perder el hilo de lo que desea
decir y hacer perder el hilo a los demas. Ademas abusa del «yo».

« La profesora 2 utiliza un lenguaje excesivamente técnico para el resto.

* En general, el lenguaje que utilizan los protagonistas del caso es personal, puesto
que se conocen, y coloquial, puesto que el ambiente no es formal. Si estuvieran
ante personas desconocidas o si, por ejemplo, estuviesen en una entrevista de
trabajo, seguramente el lenguaje seria diferente.

LA IMPORTANCIA DE LA COMUNICACION

La comunicacion es esencial en nuestras vidas. En cada momento, intencionalmente o
no, comunicamos, y en el campo educativo aun mas, puesto que el acto didactico es, en
esencia, un acto comunicativo y la relacion con los demads (estudiantes, colegas . . . ) se
basa en la comunicacion.

Por ello el profesorado debe estar atento a la recepcion de estimulos e informaciones
constantes y para transmitir mensajes en diversidad de situaciones.

Comunicar no es so6lo transmitir informacién, sino que es una forma de relacionarnos.

Todos conocemos los elementos basicos de los procesos comunicativos, que implican
la existencia de un emisor, de un receptor, un mensaje que circula por un canal bajo un
codigo y sometido a ciertos «ruidos». Bien, en teoria no resulta complicado generar un
mensaje con intencionalidad comunicativa, pero, como sefiala el arco de distorsion,
desde lo que uno desea comunicar hasta lo que el receptor (persona o grupo) recibe, hay
un abismo.

Arco de la distorsion es la distancia que hay entre lo quequieres decir, lo que crees
que estds diciendo, lo que realmente estds diciendo, lo que oye la otra persona, lo que

44



otra persona piensa que oye, lo que la otra persona dice, lo que tu crees que la otra
persona dice . . . Esta secuencia distorsiona la voluntad comunicativa inicial,
haciendo que se pierda informacion parcialmente y también, en ocasiones, que
aparezcan interpretaciones no deseadas.

Por ello, algunas ideas para la mejora comunicativa pueden ser las siguientes:

* Escuchar con atencion a los demds, emitiendo mensajes comunicativos que les
hagan ver que les estamos escuchando e intentamos entenderles (ejemplo: asentir
con la cabeza, sonreir levemente . . . ).

« Intentar ser empatico, en el sentido de ponerse en el lugar del otro, de intentar
entender sus motivaciones, opiniones y reacciones, aunque no las compartamos.

* Ponderar las consecuencias de nuestras frases.
* Estudiar si es el mejor momento para decir algo.
* No utilizar palabras peyorativas o despreciadoras.

* Analizar siempre la audiencia a la que nos dirigimos y adecuar nuestro mensaje a
los destinatarios del mismo.

Como principio, es necesario plantearse siempre los cuatro interrogantes basicos:
1. Qué se quiere decir: contenido.

2. Para qué se dice: finalidad.

3. Por qué se dice: motivo.
4

Como se puede decir: aplicacion.

Retomemos ahora el caso de la reunion de claustro en la que se trataba el plan de
evaluacion del centro. Podemos plantearnos las siguientes preguntas:

* (Qué querria decir la directora?
+ (Cuadl era su finalidad?
« (Como podia haber planteado el tema?

PROPUESTAS PARA LA MEJORA DE LA
COMUNICACION ORAL

Buscar la congruencia entre los mensajes

Habitualmente cuidamos mucho el mensaje oral que deseamos transmitir, por ejemplo, al
alumnado, a otros docentes o a otros miembros de la institucion formativa en general.
Pero, ;/qué sucede con los mensajes no verbales?
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Hemos de ser conscientes de que los mensajes que transmitimos intencionalmente son
solo una parte de lo que comunicamos. Deberiamos cuidar todas las sefales que
emitimos para que no exista incoherencia entre los distintos tipos de mensajes, como se
muestra en el cuadro 8 (véase en la pagina siguiente).

Todos poseemos una personalidad propia y un estilo propio. Sin embargo, todos
podemos aprender a comunicarnos mejor. Por una parte, es importante ser natural y no
fingir ser una persona que no se es. Pero por otra parte, podemos mejorar nuestras
habilidades comunicativas. Es decir, una persona puede ser timida pero aprender a mirar
a los ojos a sus interlocutores; otra persona puede poseer una personalidad arrolladora
pero aprender a dejar hablar a los demads; otra persona puede ser autoritaria pero
aprender a moderar aquellos ademanes que transmiten autoritarismo.

Cuadro 8. Incoherencias entre los distintos tipos de mensajes

Mifios, hay que ser - Fisico descuidado. -
aseados.

Mo, sefior Pérez, Tono de voz que = =
no estoy enfodada.  denota irritacién.

Deseo que arregle- - - Ubicacién tras una
mos este malenten- mesa, poniendo
dide y que una barrera fisica
colaboremos. con el interlocutor.
Aqui somos todos - Ademanes autori- -

iguales y formo- tarios, miradas

mos un equipo, de severas cuando

modo que todos alguien discrepa.

podemos expresar-
nos libremente.

[Fuente: Clasificacion de Miller, 197 4]

Cuidar los diversos tipos de estimulos

Ademas de buscar la congruencia entre los diferentes tipos de estimulos en general,
hay que cuidar cada uno de los diversos tipos de mensajes identificados por Hennings
(1978) por separado.

Estimulos verbales
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Controlar la velocidad al hablar. La rapidez al hablar puededar sensacion de
dinamismo, pero hablar excesivamente rapido puede hacer que la audiencia
«desconecte», por ser incapaces de asimilar tanta informacion a ese ritmo, o que
sientan desasosiego.

Cuidar el vocabulario. Es mportante que el lenguaje sea mas o menos culto o
mas o menos técnico, en funcidn de nuestros interlocutores. Variables como la
edad, la clase social, la lengua materna o la profesion pueden resultar muy
relevantes. No podemos hablar al personal auxiliar y/o a los estudiantes como a los
colegas de profesion, que manejan un vocabulario (e incluso un argot especifico)
similar al nuestro.

Obviamente, debemos eliminar de nuestro vocabulario —y de nuestra mente— todas
aquellas palabras que resulten hirientes por ser sexistas, racistas o insultantes en general.

Estimulos vocales

Vigilar el tono de voz. El tono debe también comunicar, resultar estimulante y
ayudar a enfatizar aquellas cosas mas relevantes. Por ello no es adecuado un tono
monotono, sino que hay que jugar con las inflexiones de la voz de modo que se
capte la atencion de los oyentes.

Un tono pasivo muestra desinterés por parte del emisor y genera lo mismo en el
receptor. En este sentido, es recomendable no hablar con tono preocupado, no
bajar el tono al final de las frases y evitar siempre tonos que resulten irritantes.

Vigilar el volumen de la voz. Un tono excesivamente alto puede crispar, mientras
que un tono bajo puede resultar aburrido.
Hay que analizar el contexto y adecuar el volumen a la sala y a la audiencia.

»! ACTIVIDAD 4 ;Cémo decirselo?

Piense, ;como explicaria a una familia que su hijo necesita una adaptacion curricular individualizada? ;Qué tipo de
palabras usaria? En cambio, en el claustro jcon qué términos abordaria el tema?

Intente pensar qué palabras diria a un alumno o como trataria el tema en un claustro en relacion con los siguientes
cuatro mensajes:

El alumno Xha suspendido.

El alumno Xha copiado el proyecto final.

El alumno X parece ser el cabecilla del bullying al que se estd sometiendo a un

El alumno X ha mostrado un comportamiento muy negativo. || ||
compaiiero. II ||
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1 ACTIVIDAD 5 Comunicar s6lo con la entonacion

Intente decir un mismo mensaje verbal con diferentes mensajes vocales. Por ejemplo, intente decir «ven aqui» con
los sentimientos siguientes:

* Autoritarismo.

* Miedo.

* Duda.

+ Ironia o sarcasmo.
* Suplica.

Estimulos fisicos

Segiin Godefroy y Robert (1995), la importancia del lenguaje no verbal explica gran parte
de la percepcion en la comunicacion (esquema 2). Por ello es importante:

» Tener presentes los mensajes que nos envia la audiencia con su lenguaje
corporal. Movimientos en las sillas, miradas perdidas, gestos compulsivos de tipo
nervioso . . . pueden estar dandonos pistas de que nuestro mensaje no estd
llegando.

o Cuidar los mensajes corporales que transmitimos. Del mismo modo, nuestros
movimientos llevan codificado unmensaje. El contacto visual, el contacto fisico, el
tipo de gestos, las expresiones faciales . . . se captan rapidamente y pueden ayudar
a generar seguridad, confianza, alegria, dinamismo . . .

Esquema 2. La importancia de la comunicacion no verbal en la percepcion
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100%
2.VOZYSUS

INFLEXIONES (38%) '\

3. GESTOS, LABIOS,
MIRADAS (55%)

4. SABER ESCUCHAR N

5. SABER OBSERVAR (ENTORNO,
GENTE, VESTIDOS, LUGARES, EDADES...)

6. INFORMACION OBTENIDA DE LA PERSONA

»! ACTIVIDAD 6 ;Se puede decir con las manos, con el cuerpo, con los ojos . .

-~

1. (Qué tipo de estimulos de lenguaje corporal cree que son mas adecuados para decirle a una persona que no ha
superado un curso por falta de aptitudes personales?

2. ¢Qué tipo de gestos utilizaria para expresar las siguientes ideas?
» Esto es especialmente importante.
* Esto es opuesto a lo anterior.
+ Estono es deseable.
* FEs una cosa esférica.
*  Estd compuesto de un material fofo.

3. Intente emitir a su alumnado un mismo mensaje (por ejemplo, dar instrucciones para que dibujen alguna figura
con formas geométricas) desde una sala contigua a donde se halla la audiencia y hagalo, en otra ocasion, con la
audiencia delante. Permita, en unas ocasiones, que hagan preguntas aclaratorias, y en otras limitese a transmitir
el mensaje unilateralmente. Se verdn las diferencias en los resultados entre aquellas situaciones en las que
existe retroalimentacion (mejor sies verbal) y aquellas otras en las que no existe.

Estimulos situacionales

Utilizar el espacio como mecanismo para acercarnos a los demas
No hacer del espacio una barrera sino un facilitador. Siempre que se respete una minima
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distancia intima que no es positivo invadir (sirva como ejemplo la teoria de Hall, 1989,
sobre el tipo de comunicacion que propician ciertas distancias especificas), es bueno
mostrarse cercano y receptivo. Subirse a una tarima, disponer el espacio al modo
tradicional, en el que las sillas estan alineadas de cara a una figura preeminente, o utilizar
las mesas para separarnos de nuestros interlocutores, pueden ser ejemplos de barreras
fisicas que dificultan la comunicacion. En cambio, pasear entre los miembros de un
grupo, disponer las sillas en circulo y elimmar los obsticulos que interponemos
habitualmente en nuestras reuniones, pueden resultar formas de acercamiento.

De todos modos, el tratamiento de la distancia es una cuestion cultural, que tiene que
ver con cada sociedad, zona geografica, etc. y lo mejor es adecuar nuestro
comportamiento a las normas al uso. Este hecho adquiere una importancia determinante
en la actualidad, puesto que cada vez més vivimos en sociedades multiculturales, y
nuestra relacion con personas que poseen culturas diferentes a la nuestra ha de partir del
respeto por sus valores y creencias, asi como por su forma de percibir algunos estimulos
comunicativos (ademanes, distancia fisica, mirada directa a los ojos, etc.).

Cuanto mayor es la distancia que nos separa de nuestros interlocutores, mas
importancia cobra el lenguaje verbal y lo pierde el lenguaje corporal, puesto que los
gestos no se aprecian tanto.

En una clase, por ejemplo, es importante, ademas de moverse por el espacio y no
permanecer estatico, haber determinado la configuracion del espacio para permitir que los
estudiantes alcancen los objetivos que nos proponemos. El espacio no es inamovible,
sino que lo podemos modificar. Si no lo moldeamos, es ¢l quien «moldea» lo que
nosotros podemos hacer e impide cierto tipo de trabajo.

Por ejemplo, si deseo alumnos auténomos he de dotarme de espacios que les permitan escoger los materiales con
los que van a trabajar, tener cuidado de ellos y volverlos a ordenar; sipretendo que los alumnos aprendan a trabajar
en grupo, debo condicionar el espacio para que permita el intercambio o entre ellos, etc.

En el caso de una reunion, el espacio también es determinante. Situarnos a ambos
lados de una mesa o hacerlo en un sofa, frente a frente, cambia la percepcion de
voluntad de cercania que puede existir.

Por todo ello es interesante cuidar los ambientes en los que trabajamos, haciéndolos
(ademas de higiénicos y seguros), polivalentes, atractivos, adornandolos con materiales,
plantas y otros elementos que nos resulten agradables (siempre que haya acuerdo de
quienes ocupan dicho espacio).

Como principio, hay que pensar en la finalidad de nuestro encuentro y de nuestra
comunicacion y entender el espacio como comunicador.

Los espacios educativos han de cumplir, en primer lugar, una serie de requisitos
derivados de la legislacion al uso. En segundo lugar, han de atender a los criterios de
seguridad e higiene (ventilacion, acustica, limpieza), pero también hay que enfatizar la
dimension pedagdgica, de forma que resulten educativos, que sean polivalentes, flexibles
y permitan que alcancemos nuestros objetivos.
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Y es que los espacios no son neutros en tanto que no son simples escenarios, sino que
actlan a traveés de sus caracteristicas y permiten u obstaculizan ciertas nteracciones. Por
ello hay que estudiar el medio fisico en el que nos movemos para adecuarlo a nuestros
objetivos.

Del mismo modo que la organizacion del espacio del aula facilita un tipo de
actividades, el acceso al material, el trabajo individual y/o colectivo, el conjunto de
espacios de una institucidn educativa, etc. han de pensarse a partir de nuestros
propositos.

En el cuadro 9 podemos observar incongruencias entre los objetivos (formulados en
los proyectos educativos) y la disposicion espacial.

Cuadro 9. Incongruencias entre los objetivos y la disposicion espacial

ALUMNOS Disponer el aula de forma Disefiarla con rincones, talleres, espacios de trabajo en los que
AUTONOMOS tradicional, de modo que todos puedan seleccionar en qué van a trabajar, utilizar los materiales y
los alumnos hacen lo mismo al recogerlos de forma autonoma. Hacer participar al alumnado en co6mo

mismo tiempo. desea disponer el espacio.
DESARROLLAR Disponer el aula con todas las Disponer de un mobiliario polivalente y versatil, que pueda mover
HABITOS DE sillas mirando al frente, al para crear grupos de trabajo y debate.
TRABAJO conferenciante o docente.
COOPERATIVO
UNCLIMANO Disponer la sala de reuniones  Buscar espacios comodos, que permitan la relacion entre iguales,
JERARQUICO  con una silla en un lugar mirandose a los ojos y sin disponer de barreras mobiliarias entre las
preferente (como «jefe» dela  personas.
mesa).

Cuidar la apariencia fisica

La imagen es importante en tanto que dice algo de como somos. No se trata de ser
esclavos de la imagen, sino de mostrarse naturales y a la vez transmitir una sensacion
agradable y coherente con la profesion que se desempefia.

Knapp (1995) explica la importancia de la comunicacion corporal, de la apariencia
fisica, de la disposicion y utilizacion del espacio, y narra experiencias diversas que
demuestran cémo aspectos como la imagen o la ubicacion en torno a una mesa pueden
estar indicando actitudes de liderazgo, de autoridad, de cooperacion, de competitividad,
etc. e incluso coémo la eleccion de un asiento u otro no es arbitraria, sino que obedece a
personalidades mas extravertidas, mas inhibidas, etc., de modo que toman posiciones que
les permiten aportar constantemente o por el contrario, pasar inadvertidos.

Es importante que los espacios resulten pertinentes para la actividad que en ellos se va
a desarrollar.

Podemos contar con instrumentos de evaluacion de las instalaciones (muchos de ellos
ya editados), pero también podemos simplemente preguntarnos:

* (Es un espacio funcional? ;Podemos realizar en ¢l diversas actividades? ;Se
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comunica bien con otros espacios? ;Es accesible?

(Es un espacio flexible? ;Posee un mobiliario que permite operar de forma
versatil?

(Es un espacio higiénico?

(Es un espacio estético? ;Es bonito? ;Es agradable estar en ¢1? ;Esta bien
ambientado, sin estridencias pero con cierta ornamentacion?

ACTIVIDAD 7 Configure un espacio

(Como situaria usted las sillas y las mesas en una reuniéon de caracter informativo?
(Yen una reunion de toma de decisiones?

Eliminar, en lo que sea posible, las barreras a la
comunicacion

Algunas de las barreras que dificultan la comunicacion son las siguientes:

Enmascarar la conducta y simular interés o atencion cuando €stos no existen.
Todos tendemos a hacer aquello socialmente aceptado. Por lo tanto, en una
reunion podemos fingir estar escuchando cuando no estamos captando el mensaje.
Estar atentos al lenguaje corporal puede darnos evidencias de esta dificultad.

Diferencias en la interpretacion de una conducta o mensaje. En funcion de nuestra
experiencia previa, podemos dar un sentido u otro a un mismo acto o mensaje. La
interpretacion es subjetiva y poco podemos hacer como emisores comunicativos
para evitar malas interpretaciones, salvo intentar que nuestro mensaje sea todo lo
claro que sea posible.

Falta de atencion. Es necesario minimizar los ruidos, sean fisicos (sonidos del
exterior) o ambientales (elementos que dispersan la atencion).

Rumores. Los rumores suelen tener efectos perniciosos sobre las organizaciones.
No se debe permitir que informaciones importantes circulen de boca en boca, hay
que atajar los rumores con una comunicacion abierta. Recordar que, en ocasiones,
eludir un pequeiio conflicto puede provocar otro mayor y que las noticias
«vuelan», con lo que es interesante transmitirlas por los canales adecuados con la
mayor celeridad.

Prejuicios. Nuestra ideologia o concepciones previas sobre un tema o sobre un
individuo condicionan el talante con el que recibimos e interpretamos un mensaje.

Incoherencia entre los mensajes verbales y no verbales. Del mismo modo que
mientras digo «esto es importante» puedo hacerlo con un mayor volumen de la
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voz, con cierta inflexion en el tono y enfatizdndolo con las manos, puede ocurrir
que mientras emito un mensaje verbal (por ejemplo, «yo estoy muy tranquila), lo
haga con la voz quebrada, hablando rapidamente, con aspecto tembloroso y
moviendo las manos con inquietud. Estas diferencias entre los tipos de mensajes
son las que distorsionan y dificultan la comunicacion.

ACTIVIDAD 8 Compruebe como se pierde informacion y aparecen rumores

Muestre una lamina con imagenes o una fotografia a una persona:

Esta persona ha de explicar lo que ha visto en la lamina a otra persona que no la ha visto.

Esta, a continuacion, debe de explicarla a otra persona (que tampoco la ha visto, por lo que no ha recibido
ninguna informacién anterior y inicamente debe guiarse por lo que le dice esta persona).

Yésta a otra...De modo que puede hacerse una cadena de cuatro o cinco personas.

Observara como algunas informaciones muy relevantes se pierden a lo largo de la cadena, mientras que surgen
nuevos datos «fantasmay, inventados por las malas interpretaciones del lenguaje oral o corporal.

Con el objetivo de eliminar las barreras que dificultan la comunicacion
deberiamos:

Esforzarnos para comunicar.

Usar una terminologia clara, precisa. Si es necesario, buscar sindonimos que
clarifiquen a qué nos referimos.

Apreciar las opiniones distintas a la propia y no desestimarlas de inmediato sélo
porque son discrepantes.

Evitar decir siempre «yo».
Escuchar, no s6lo oir. Es conveniente desarrollar estrategias de escucha activa.

Permanecer atento a los signos del lenguaje de participacion, especialmente a los
indicios que sefialen que alguien desea aportar algo (mano alzada, movimiento
ocular . . .).

Captar los signos del lenguaje de ocupacion, propios de la persona que esta
ocupada en una tarea, o que esta atenta a una explicacion (seguir con la cabeza el
movimiento del profesor, inclinar el cuerpo hacia delante para escuchar mejor o
estirar el cuello para ver la pizarra, mover la cabeza denotando desaprobacion con
el conferenciante . . . ).

Constatar (y utilizarlos para ajustar nuestra actuacion) los movimientos que
denotan incomodidad o nerviosismo (rascarse, moverse en la silla, golpear con el
boligrafo sobre la mesa . . . ).
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Preparar cuidadosamente nuestras intervenciones orales

La base de una buena comunicacion oral es haber preparado/ guionizado qué se va a
decir. Ya se sabe que el éxito es «un 10% de inspiracion y un 90% de transpiracién». Por
lo tanto, no confiemos en nuestras dotes para la retorica y pensemos qué queremos
comunicar.

Respirar a fondo, caminar un poco y buscar objetos o personas de referencia a los
que mirar durante la charla son algunas de las técnicas que pueden ayudar a superar los
nervios antes de empezar. Por otra parte, puede que no se nos note el nerviosismo
excesivamente a no ser que sudemos, nos pongamos colorados, se nos corte la voz . . .
En ese caso, intentemos no estar pendientes de nuestras propias sensaciones (puesto que
agudiza el nerviosismo), sino de lo que deseamos transmitir. Intentemos también no
poseer objetos que tocar compulsivamente (boligrafo, llavero, etc.) puesto que ello si
denota ante el publico que estamos nerviosos y nuestra percepcion de que los demas se
estan dando cuenta de nuestro nerviosismo lo acrecienta ain mas.

Los gestos reiterativos como mesarse los cabellos, tapar y destapar un boligrafo,
balancearse en la silla, mantener los brazos cruzados, tocarse las gafas, ponerse bien la
chaqueta, rascarse compulsivamente . . . denotan nerviosismo y, en la medida de lo
posible, debemos evitarlos. Bebamos algo de agua, hagamos pausas para respirar,
levantémonos y caminemos un poco.

Todo ello quiza nos ayude, como puede ayudarnos tener en cuenta las siguientes
recomendaciones:

* Es necesario disponer de un guién.

* Se necesita una estructura de inicio, desarrollo y cierre. Es importante al principio
exponer de qué se va a hablar e intentar atraer la atencion del publico y acabar, sin
prisas, recordando las principales ideas expuestas y cerrando con algo que suponga
un buen colofon. Iniciar el discurso con una anécdota personal, con el titular de un
diario, con una frase impactante, con una pregunta al auditorio, con una cita o
refran, con un chiste o simplemente con la idea principal de lo que se va a hablar
son buenos recursos para iniciar la charla (Rubio y Puigpelat, 2000, p. 166).

« Conviene ayudarse de soportes de informacion visual, que no sea reiterativa con el
discurso (que se lea lo mismo que se oye) ni excesiva (que se tenga que dedicar
tanto tiempo y esfuerzo a mirarla que no se preste suficiente atencion al discurso
oral), sino que sirva de soporte a nuestro mensaje.

* Hay que combinar la mirada directa a algunas personas de confianza, si las hay,
con una mirada mas difusa al horizonte de los asistentes.

Otros recursos interesantes son €stos:
» Hablar con frases cortas, de construccion sintactica sencilla.

* Cambiar el tono y hacer pausas y silencios para enfatizar algo, dar sensacion de
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profundidad, separar bloques del discurso, etc. No usar uUnicamente frases
enunciativas.

* Emplear metaforas, parabolas, comparaciones . . .
+ Utilizar anécdotas y chistes, sin abusar.
* Marcar los elementos que quiero destacar: primero, segundo, tercero.

PROPUESTAS PARA LA MEJORA DE LA
COMUNICACION ESCRITA

Como propuestas de principal importancia destacamos tres ideas esenciales:
1. Tener claro el objetivo que tiene el mensaje escrito.

2. Asegurarse de que el canal escrito es el mejor modo de comunicar esa idea, en
lugar de hacerlo oralmente (presencial o telefonicamente). No debe comunicarse
lo mismo en una reuniéon que en un correo electronico, por teléfono, a través del
tablon de anuncios, de comunicaciones escritas, etc.

3. Ser consciente de que quien recibe la comunicacion escrita no conoce el talante
con el que uno lo ha escrito y puede malinterpretar algunas expresiones. Ser
extremadamente cuidadoso.

Sanz y Fraser (1998, pp. 26-27), ofrecen una guia con las informaciones necesarias
en cada tipo de documento (cuadro 10).

Cuadro 10. Guia para la redaccion de diferentes tipos de documento

CARTA * Datos del emisor y del * Saludo.
receptor.
* Fecha. * Introduccion.
* Firma y cargo. * Nucleo.

* Conclusion.
* Despedida.
NOTAINTERNA  « Departamentos emisory  * Antecedentes.

receptor.
* Persona emisora y * Nucleo.
receptores.
 Objetivo o referencia.
INFORMEBREVE « Titulo. * Introduccion.
* Autor/Depart. emisor. * Nucleo-Informaciones.
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INFORME

FACTURA

CONVOCATORIA

Destinatarios.

Fecha.

Titulo.

Autor/Depart. emisor.
Destinatarios.

Fecha.

[ndice.

Datos fiscales del emisor.

Datos fiscales del receptor.

Importe.

Fecha.
Firma/sello.

Datos del emisor.
Datos del receptor.
Fecha.

Firma y cargo.

[Fuente: Sanz y Fraser, 1998]

Sanz y Fraser (1998, p. 46) nos conciencian también de la importancia de contemplar
unas etapas en el proceso de elaboracion de un texto, de las que rescatamos las

siguientes:

Conclusion.

Tema-objetivo.

Sintesis micial.

Introduccion.

Nicleo (datos, informaciones).
Conclusiones.
Recomendaciones.

Anexos: documentos complementarios
explicativos.

Concepto.

Tarifas o precio unidad.
Descuentos.

Impuestos.

Totales.

Saludo.

Motivo de la convocatoria.
Dia, hora y lugar.
Despedida.

- ¢ Qué situacion ha generado la necesidad de este texto?

- (A quién me dirijo? ;Quién leerd la carta? ;Qué espero que haga?

- ¢(En nombre de quién la redacto?

- (Cudl es el tono mas adecuado?

- ¢ Cual debe ser la extension del documento?

- (Qué informacion he de buscar? ;Qué puedo poner? Hacer unos apuntes o

esquema.

- (Cudl es la idea basica?

- ¢ Queé sabe el receptor y qué necesita saber?
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- Qué ideas puedo, por tanto, desestimar y no incluir y cudles son
imprescindibles?

* Ordenar el contenido:
- ¢/Qué ponemos en primer lugar? ;Donde queda la idea principal? ;Pongo otras

informaciones previas? ;Pongo también informaciones posteriores que la
complementen?

- (Posee una estructura de introduccion, desarrollo y conclusion?
* Redactar:

- Escribir, matizando, reordenando ideas.
* Revisar, valorando y puliendo todo lo necesario:

- ¢Hay algan error? ;Se entiende bien? ;Hay datos o palabras repetitivas? ;Tiene
el tono que yo deseaba darle? ;Se entiende bien? ;Es de facil lectura?

PARA ACABAR...

Reflexione acerca de lo tratado en este capitulo.

La idea mas importante de este capitulo es:
Mi aprendizaje principal es:

Lo que me propongo mejorar en relacion con esta competencia es:
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Capacidad de trabajar en equipo

,Qué es trabajar en equipo?

El trabajo en equipo

Beneficios e inconvenientes del trabajo en equipo

Dinamizar el trabajo en equipo

Técnicas de dinamica de grupos

Tener una actitud colaborativa

Celebrar reuniones de trabajo en equipo que resulten operativas

©

ESTE CAPITULO LE AYUDARA A:

Valorar los beneficios del trabajo en equipo.
Conocer algunas técnicas para dinamizar el trabajo en equipo.
Desarrollar una actitud positiva hacia el trabajo en equipo.

Identificar y aplicar algunas propuestas para hacer mas operativas las
reuniones.

WO ON N

58



.QUE ES TRABAJAR EN EQUIPOQ?

Iniciamos el capitulo con un cuestionario que nos permitira analizar qué es para usted
trabajar en equipo. Sefiale con una (X) su posicion.

»! ACTIVIDAD PREVIA

El trabajo en equipo siempre es mas gratificante que el trabajo individual.

La mayoria de tareas que hacemos en equipo en la institucion educativa, silas hubiera hecho
yo solo, las habria hecho mas rapido y mejor.

El trabajo en equipo conjuga lo mejor de cada uno de nosotros y llega a soluciones 6ptimas. "

El trabajo en equipo lleva a discusiones estériles que reducen la eficacia del trabajo.

Reflexiones

Todas las afirmaciones pueden tener algo de cierto. Vedmoslas:

* El trabajo en equipo siempre es mas gratificante que el trabajo individual. En
principio, estar a favor de esta afirmacion denota una tendencia positiva hacia el
trabajo en equipo. El trabajo grupal suele ser mas agradable, considerarse menos
tedioso, generar un clima de trabajo mas positivo y, por todo ello, suele ser mas
gratificante.

* La mayoria de tareas que hacemos en equipo en la institucion educativa, si las
hubiera hecho yo solo, las habria hecho mds rapido y mejor. Es posible que uno
sea mas proclive al trabajo individual, por aptitudes y/o actitudes personales. Si se
ha mostrado a favor de esta afirmacion puede que éste sea su caso. El trabajar en
cualquier institucion obliga a compartir ciertas reglas del juego. La idea de que, al
cerrar la puerta del aula, los alumnos «son nuestros» y alli mandamos nosotros
debe ser desterrada para actuar a favor de un proyecto compartido, en el que el
trabajo de cada uno de nosotros suponga intervenir en la construccion de una
propuesta comun.

* El trabajo en equipo conjuga lo mejor de cada uno de nosotros y llega a
soluciones optimas. Es cierto que cada uno de nosotros posee unas ciertas
inteligencias. Como sefiala Gardner (1998) todos tenemos en mayor o menor
medida ocho inteligencias (logico-matemadtica, lingiiistica, espacial, musical,
corporal-kinestésica, naturalista, intrapersonal e interpersonal/emocional). Con
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ellas poseemos la capacidad de resolver problemas o elaborar productos. Como
unos tenemos mas acentuada una de esas inteligencias y otros, otra, la resolucion
de un problema o la elaboracién de un productosera probablemente mas adecuada
si combinamos las inteligencias en las que cada uno destacamos, llegando a
soluciones mejores que las individuales.

* El trabajo en equipo lleva a discusiones estériles que reducen la eficacia del
trabajo. Los resultados del trabajo en equipo suelen ser mas ricos y mas
elaborados que los que son fruto del trabajo individual. Sin embargo, el trabajo en
equipo consume mas tiempo y a veces genera tensiones entre sus miembros. Por
ello hay que ponderar qué aspectos son merecedores de un trabajo en equipo y
qué otros pueden ser abordados mediante acciones individuales.

EL TRABAJO EN EQUIPO

Cada vez mas, aisladamente un educador poco puede hacer para atender a un individuo.
La complejidad de la vida actual y los multiples problemas que afectan a nuestros
alumnos y alumnas hacen que sea imprescindible trabajar en equipo, no solo ya en el
centro de trabajo de cada uno, sino con otros docentes y otros agentes que también
pueden intervenir en la atencion de una persona. El trabajo coordinado de personal
sanitario, de asistencia social, de educacion, de economia . . . se hace necesario para dar
una atencion integral y coherente a los individuos.

Los problemas educativos deben abordarse globalmente, no sélo a partir de la
interaccion de todo el profesorado que trabaja con un determinado colectivo, sino de
otros agentes implicados. En el caso de las escuelas, hay que trabajar con los equipos de
asesoramiento psicopedagogico, con los centros de atencion primaria, con los servicios
sociales . . . En el caso de las universidades, hay que trabajar progresivamente de modo
interdisciplinar, incorporando ademés demandas de los consejos sociales, de los
egresados, cooperando con las empresas . . .

Por todo ello es necesario disponer de la capacidad, no siempre facil de desarrollar, de
trabajar en equipo.

Si concebimos el equipo como una reunion o conjunto de personas que persiguen
fines similares o complementarios y que, para lograrlos, interaccionan y poseen cierto
tipo de vinculos, sea emocionales o laborales, podemos atribuirle los siguientes rasgos:

* Asociacion definible y conciencia colectiva de grupo (percepcion colectiva de
unidad).

+ Participacion (se comparten ciertas metas u objetivos) y capacidad para actuar de
forma unitaria (como equipo).

* Dependencia reciproca de sus miembros en la satisfaccion de las necesidades que
les han llevado a agruparse.

*  Comunicacion de los miembros entre si.
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Los equipos no son homogéneos. Suelen estar segmentados en parejas, triadas,

pequetios grupos y en ¢l se insertan también individualidades (como los ignorados,
aislados o rechazados).

Para que un equipo funcione bien hay que actuar con flexibilidad y evaluar
continuamente los procesos que establece para mejorarlos. Es importante que el
ambiente en que se desarrolla el equipo sea agradable, de forma que todos los miembros
se sientan comodos, y que exista un objetivo claro compartido.

BENEFICIOS E INCONVENIENTES DEL TRABAJO
EN EQUIPO

Los beneficios del trabajo en equipo son indudables:

* Suponen la conjuncion de lo mejor de cada uno, de las diversas inteligencias
(espacial, emocional, lingiiistica, etc.) que cada uno posee, facilitando un
tratamiento mas global de los temas. Se genera una interaccion constructiva, en la
que el todo es mas que la suma de las partes.

* Pueden abordar tareas de mayor complejidad y envergadura que un solo
individuo.

¢ Resultan més creativos y toman las decisiones con mayor base (recogen, en
definitiva, mas opiniones e informaciones).

* Suelen ser propuestas de trabajo mas agradables que el trabajo en solitario y
muchos individuos se sienten mas motivados si se trabaja en equipo.

»! ACTIVIDAD 9 ;Qué aporto al trabajo en equipo y qué me aporta el trabajo
en equipo?

Piense en la ultima ocasion en la que trabajo en equipo. Recuerde qué cree que aportd usted al equipo de trabajo y qué
cree que aprendié de los demas o que el equipo le aportd a usted. Cumplimente el cuadro siguiente:

Si la primera columna tiene poca informacion quiza usted deba tomar un papel mas activo y colaborativo en el

trabajo en equipo. Indague en los motivos que le han llevado a no realizar aportaciones e intente corregirlos, con
una actitud proactiva y participativa.

(Qué columna contiene mas anotaciones? ;Cudles son mas relevantes?

Sies la segunda columna la que apenas contiene anotaciones, piense qué tipo de crecimiento o de aportaciones
cree que el trabajo en equipo podria haberle aportado y analice también, juntamente con el resto de miembros del
equipo, las causas de esta situacion.
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Sin embargo, el trabajo en equipo también presenta inconvenientes, como los
siguientes:

El trabajo se hace mas lento y, en ocasiones, mas duro. Parte de la energia,
tiempo y esfuerzos del equipo se emplean en fijar unas normas de
funcionamiento, en calmar tensiones entre sus miembros . . .

Algunos miembros se inhiben de participar, no asumiendo riesgos individuales, y
dejan toda la responsabilidad en manos del equipo, o en manos de unos cuantos
miembros, diluyéndose la suya propia.

Un equipo puede tener mds o menos miembros, mas o menos trayectoria comun,
miembros fijos y otros rotativos, un moderador mas o menos capaz, objetivos estables o
cambiantes, etc. Todo ello afectara a su rendimiento.

DINAMIZAR EL TRABAJO EN EQUIPO

Para dinamizar un equipo podemos poner en practica algunas técnicas de dindmica de
grupos. Se trata de instrumentos o recursos para conseguir que el equipo alcance sus
objetivos.

Con las técnicas de dindmica de grupos se intenta el desarrollo de todos y cada uno de
los individuos (personal, relacional . . . ) y, en definitiva, una mejor consecucion de los
objetivos del equipo.

El utilizar una u otra técnica depende de:

Los objetivos del equipo. Estos pueden ser informativos, de toma de decisiones,
creativos, etc.

El tema o contenido que centra el trabajo. Su dificultad, su ambigiiedad, su
grado de novedad para el equipo . . . pueden llevar a usar técnicas que ayuden a
facilitarlo, aclararlo, madurarlo, etc.

La madurez y entrenamiento del equipo. Los grupos que ya poseen una
trayectoria comun no necesitan tanto tiempo para abordar los temas puesto que
poseen ya unas dindmicas instauradas que les ayudan al desarrollo de sus
actividades y, ademas, no consumen tiempo en tareas de presentacion o de toma
de contacto inicial.

El tamaiio del equipo. Cuanto mas grande es un grupo mas se inhiben ciertos
individuos de participar y es necesario fragmentarlo para facilitar la participacion;
por otra parte, en reuniones creativas o de resolucion de problemas, un grupo
grande llegard a soluciones mas elaboradas pero probablemente tardard mucho
mas tiempo. De hecho, cuanto mas grande es el grupo, mayor es la emocion
compartida, pero menos relaciones se producen, menos busqueda de los otros
hay, menos mantenimiento del equipo y de sus creencias, menos organizado esta,
menos conciencia de los objetivos grupales tiene y menos acciones comunes
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emprende.

* El ambiente. Ambientes agradables (clima mstitucional, ambiente fisico . . . )
favoreceran el trabajo en equipo.

» Las caracteristicas de todos y cada uno de sus miembros, y en especial de la
figura del moderador o conductor, cuya funcion es guiar el trabajo y ayudar al
grupo a resolver las tareas para las cuales se ha constituido.

Técnicas de dinamica de grupos

En los apartados siguientes destacaremos las técnicas clasicas de dindmica de grupos
(véase el cuadro 11 en la pagina siguiente).

Cuadro 11. Técnicas de dindmica de grupos

 Debate dirigido o debate publico con expertos.
* Role-playing o simulacion.

* Foro o asamblea.

* Mesa redonda.

* Simposio, congreso y jornada.

* Panel o feedback global.

+ Conferencia.

¢ Brainstorming o lluvia de ideas.
¢ Training group o grupo T.
 Seminario.

* Phillips 6/6.
«2a?2.

* Comision.
* Cuchicheo.
* Entrevista.

Para el correcto desarrollo de cada una de las técnicas que vamos a analizar resulta
esencial disponer de un espacio y un mobiliario adecuados, del tiempo necesario y de un
moderador que dinamice bien la sesion.

Técnicas de gran grupo
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Debate dirigido
Un grupo de hasta quince personas trabaja informalmente un tema opinable a partir de
una informacion que ya se posee.

El papel del moderador consiste en realizar preguntas, en dinamizar y moderar la
discusion. Si no poseemos experiencia en discutir grupalmente, es aconsejable seguir
unos pasos:

1. Orientar el tema y clarificar el vocabulario.

2. Enunciar el problema o contenido e identificar los problemas subordinados o
principales aspectos.

3. Constatar la utilidad o relevancia del tema para transferirlo a otros aspectos o
realidades.

4. Evaluar el proceso y el resultado.

Debate publico
Dos expertos invitados (o dos personas de la institucidon que se preparan previamente)
conversan ante el auditorio sobre un tema y siguiendo un esquema previsto.

El tema ha de permitir defender dos polos, ser atractivo y captar el interés del publico.

Role-playing
Consiste en dramatizar o desempefar unos papeles que se asignan a partir de las propias
vivencias.

Puede, por ejemplo, escenificarse una situacion conflictiva vivida en un claustro.
Permite recrear el personaje que a cada uno se le asigna, improvisando y afadiendo
elementos teatrales y ludicos.

Tras representar el role-playing, se procede al coloquio sobre la dramatizacion
realizada.

Simulacion

También es una representacion, pero exclusivamente para conocer situaciones que en la
practica profesional suelen desarrollarse y habituarse a ellas. Se utiliza cuando no es facil
operar en la realidad directamente (por ejemplo: pilotaje de aviones, intervencion en
juicios, etc.). Se trata, pues, de una representacion simplificada de la realidad.

Foro
Sesion abierta donde todos pueden argumentar. Se diferencia del debate en:

* Elnumero de personas que pueden participar, puesto que aqui puede ser un grupo
mas grande.

*  Que suele producirse de forma fija, en periodos y espacios concertados.
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Mesa redonda

Entre tres y seis personas con puntos de vista diferentes exponen sucesivamente sus
ideas sobre un tema frente a un grupo, que ejerce como espectador.

Pueden intervenir en dos rondas, pero de forma breve y el tema que abordan tiene
que ser susceptible de manifestarse mas o menos a favor o mas o menos en contra.

Simposio
Un equipo de expertos desarrolla diferentes aspectos de un mismo tema ante el grupo de
forma sucesiva. Cada uno se responsabiliza de una parte del tema.

No se defienden posiciones, sino que entre todos han de dar una panoramica lo maés
completa posible del conjunto.

Panel o feedback global

Existe un grupo testimonio que estd compuesto por un delegado de cada uno de los
grupos base. Cada grupo base trabaja un tema por separado y luego su delegado eleva
sus ideas al grupo testimonio para hacer un documento de sintesis final.

Conferencia

Técnica de gran grupo donde un experto charla sobre un tema, mientras que el grupo
permanece pasivo. La duracion debe ser limitada.

Técnicas de grupo mediano

Brainstorming o lluvia de ideas

Se emplea en grupos de menos de doce personas. Los miembros del grupo, sentados
alrededor de una mesa y en un ambiente distendido, generan ideas creativas sobre un
tema u objeto.

Se trata de expresar libremente el pensamiento. No hay soluciones buenas ni malas y
se intenta que las ideas aportadas se encadenen, generando progresivamente ideas mas
elaboradas.

Training group o grupo T
M¢étodo que pretende favorecer un cambio de actitudes. Se agrupa a personas que no se

conocian pero con preocupaciones similares. Se trata de que se organicen, establezcan
vinculos solidos y aprendan de la experiencia grupal en si misma.

Seminario

Grupo de estudio centrado en una materia especifica con el fin de lograr un conocimiento
lo mas exhaustivo posible de la misma. Lo integran entre cinco y doce personas, dirigidas
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por un especialista. Se elaboran informes de avance de la investigacion y de las
conclusiones finales, con el objetivo de plasmarlas en un trabajo o publicacion.

Técnicas de pequefio grupo

Phillips 6/6

Técnica de pequefio grupo que consiste en que grupos de seis personas debaten durante
seis minutos sobre un tema acerca del que han de dar su opmion. Suele ser un caso, un
problema real, etc. Tras los seis minutos, un portavoz de cada equipo ha de aportar al
gran grupo la idea mds relevante o la conclusion a la que han llegado. Facilita la
intervencion del conjunto del colectivo participante.

2a?2

Se utiliza para la toma de contacto de las personas en un nuevo grupo. Se agrupan por
parejas y cada uno presenta al otro ante el resto del grupo.

Otra variante es la técnica denominada bola caliente, en la que se lanza una pelota y
quien la recoge debe presentarse (pueden indicarse los datos que ha de dar: nombre y
apellidos, como quiere que le llamen, cudles son sus aficiones, cual es su experiencia,
etc., dependiendo del objetivo del trabajo en equipo). Cuando se ha presentado, lanza la
pelota para que otro se presente.

Comision
Un pequeino grupo (de tres a cinco personas) actiia por delegacion del gran grupo para

estudiar un tema y elevar las conclusiones a este ultimo. Es muy frecuente en los centros
educativos.

Cuchicheo

Consiste en discutir por parejas, sin moverse del lugar, un tema sobre el que se quiere
entrar en materia. Se le ha de dedicar poco tiempo y se han de recoger algunas de las
opiniones de las parejas, para clasificarlas y ofrecer una panoramica del estado de
opinién. Por el ruido que genera también se denomina zumbido.

Entrevista colectiva

Entrevista publica a una persona siguiendo unas preguntas previamente determinadas. Ha
de ayudar a arrojar luz sobre un tema.

Otras técnicas

Ademas de las técnicas que acabamos de ver, muy usuales, en la actualidad se utilizan
también otras que animan a la participacion, entre las que destacamos las siguientes:
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Flash

Cada persona dice su opinion brevemente en relacion con un tema, problema o
experiencia. No se discute hasta que cada uno ha intervenido.

La discusion debe de llevar a aglutinar posturas similares, a identificar factores
reiterativos . . .

Los cuatro colores

Cada persona recibe cuatro fichas de colores diferentes y el significado de cada color
(verde = aprobacion total; azul = aprobacion parcial; amarillo = reprobacion o recusacion
parcial; rojo = recusacion total).

Cuando se trata de posicionarse frente a una afirmacion que realiza el moderador cada
uno muestra la ficha que le parece mas adecuada. A partir de ahi pueden explorarse los
argumentos que han llevado a cada uno a decidirse por una ficha u otra.

Las cuatro esquinas

Cuando hay diferentes posibles alternativas para resolver un tema pueden ponerse cuatro
soluciones en cuatro carteles pegados en cuatro esquinas de una sala.

Los participantes pueden pasearse por la sala y quedarse, finalmente, en la esquina
que contenga el cartel con cuyo enunciado estén mas de acuerdo.

Tras formarse los grupos en las cuatro esquinas, empieza el debate.

El mantel de papel

Se coloca un mantel de papel en la mesa. Cada uno puede escribir en el trozo de mantel
que queda frente a ¢l su opinion sobre el tema en cuestion.

A continuacion, los participantes pueden dar vueltas alrededor de la mesa, leyendo en
silencio lo que los otros han escrito. Pueden responder, comentar o afiadir alguna cosa,
generando asi nuevas aportaciones. Al final, cada uno lee en voz alta lo que tiene escrito
delante de ¢l y se intenta llegar a conclusiones.

Puzzle de grupos o técnica de la reja

Se componen x grupos de x miembros (por ejemplo, cinco equipos de cinco personas). A
cada grupo se le da material para trabajar un tema, pero fragmentado. Se parte la materia
de forma de cada miembro del grupo recibe una parte similar en extension y en dificultad
para tratar el tema, pero sobre un aspecto diferente. Cada individuo analiza su parte y a
continuacion se encuentra con los otros miembros de otros grupos que estén trabajando
la misma parte que él/ella. Cada grupo se hace, pues, «experto» en un subtema que
analiza con todos sus matices, en profundidad.

Cuando ha acabado, cada experto vuelve a su grupo base. Como cada persona trae
trabajado un apartado del tema, se trata ahora de hacer encajar las piezas del puzzle,
explicando el conocimiento creado al resto de compaferos, con el fin de tener, al final,

67



una perspectiva global de todo el material por parte de todos.

Los grupos pueden ser heterogéneos o trabajarse con grupos base homogéneos (por
ejemplo, el alumnado, el profesorado, los representantes de la Administracion, el
personal de administracion y servicios, etc.) para lograr integrar las opiniones de todos los
colectivos y construir un proyecto conjunto.

Acuario

Los participantes se sientan en dos circulos concéntricos. Los del circulo interior discuten
y los del circulo exterior observan la discusion.

Una variante puede ser el rodamiento de bolas. Se trata de que los miembros de los
circulos interior y exterior (que no deben tener mas de cuatro o cinco participantes) que
quedan frente a frente hablen sobre un tema durante un breve periodo de tiempo para
pasar a hacer rodar los circulos en sentidos inversos (uno hacia la derecha y otro hacia la
izquierda), de modo que cada tres minutos, por ejemplo, varia el interlocutor que se tiene
enfrente y con el que tratar el tema. Asi uno va teniendo una vision mas matizada de
cada tema, incorporando los argumentos y las opiniones recogidas del dialogo con varias
personas.

TENER UNA ACTITUD COLABORATIVA

Mucho se ha hablado de la necesidad de generar en los centros educativos una cultura
colaborativa. Como hemos sefialado, es cierto que cada vez los problemas que
abordamos son mas complejos y globales y requieren, en consecuencia, un verdadero
trabajo en cooperacion entre todos los agentes.

Martinez y San Fabidn (2002) nos ofrecen una propuesta para autoevaluar la cultura
participativa del centro, que cada uno de nosotros podemos recoger y adaptar.
Realizando ese esfuerzo podriamos interrogarnos por los ambitos que se recogen en la
actividad 10.
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ACTIVIDAD 10 3Hasta qué punto soy colaborativo?

En una escala de 1 a 5, sefiale con una (¥) el grado de colaboracién en relacién
con cada uno de los ambitos que se recogen.

1 = Nada colaborativo; 2 = Muy poco colaborativo; 3 = Medianamente colabora-
tivo; 4 = Bastante colaborativo; 5 = Muy colaborativo

COLABORACION DEL PROFESORADO 1 2 3 4 5

El claustro, zes un fore de coordinacién ins-
titucional? zIntercambio mis pareceres en &l2

El consejo escolar, zsirve realmente para re-
solver las cosas? ;Muestro una actitud de
didlogo no corporativista en &|2

Las reuniones, zson eficaces? zTengo un papel
activo y constructivo que ayude a que lo sean?

Cuando llega un profesor/a nuevo/a, zse le
acoge? ;Mi actitud hacia él/ella es de ayuda?

Si hay que resolver un problema concreto o
desarrollar un programa, zse crean equipos
ad hoc? zMe implico en esos equipos?

COLABORACION DE LAS FAMILIAS 1 2 3 4 5
sPotencio las tutorias con las familias no sélo

para informar de sus hijos sino para trabajar
conjuntamente los objetivos pedagégicos?

;Muestro interés por sober mas de cada
alumno/a (hdbitos, relaciones, personas con
las que convive, efc.) y por conocer las ex-
pectativas de las familias respecto al centro?

250y proclive a aceptar la participacién de
las familias en actividades de ensefianza?
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COLABORACION DEL ALUMNADO

3Doy a conocer a los alumnos y alumnas sus

derechos y deberes?

3Ofrezco la posibilidad de que intervengan
en reuniones donde se fratan temas que les

alectan?

sFacilito canales para que el alumnado
transmita sus opinionese

sPractico en el avla una ensefianza partici-

pativa y doy oportunidades para que el
alumnado colabore y se ayude?

zNegocio con los alumnos y alumnas las nor-
mas, la evaluacién, etc.2

COLABORACION CON EL SISTEMA EDUCATIVO

zParticipo, si me dan la oportunidad, en dar
a conocer a la Direccién mis opiniones?

zHago esfuerzos por establecer relaciones
con colegas de ofros centros?

:Colaboro esirechamente con el jefe/la jefa
de estudios?

sApoyo, con mi esfuerzo, que el centro par-

ticipe en encuentros con ofros centros?
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sTrabajo para que el cenfro pueda partici-
par en campaiias externas, en actividades
educativas y culturales organizadas por grw-
pos de la comunidad educativa o externos a
la misma?

sMe esfuerzo en conocer y utilizar los recur-
sos educativos del entorno?

sMe mantengo abierto a la cooperacién con
los servicios sociales, con los cenfros de
salud, con los grupos de voluntarios y las
asociaciones del territorio? zTengo una acti-
tud preactiva al respecto?

sFacilito el intercambio de alumnos y alum-
nas con ofras zonas o paises?

sContribuyo a la parficipacién en proyectos
educativos de ciudad o comarca?

[Fuente: Adoptacién de Martinez y San Fabidn, 2002]

Probablemente una actitud colaborativa tanto con los compaieros profesores como
con el resto de agentes implicados en la tarea educativa podria ayudarnos a prevenir
situaciones complejas (desestructuracion familiar, acoso escolar, trastornos de
alimentacion, drogadiccion, fracaso escolar . . . ) que la escuela por si sola no puede
resolver, pero en las que también juega un papel.

Para ello hemos de cambiar nuestra cultura y, como sefiala Hargreaves (1996),
avanzar hacia una verdadera colegialidad. Este autor distingue las culturas individualista
(basada en el asilamiento del profesorado en el aula); balcanizada (caracterizada por la
relacion en pequenos grupos e ignorancia respecto al resto, con los que incluso se
compite); de colegialidad fingida (adopcion del «envoltorio de la colaboracion», pero no
existen posibilidades reales de decision y todo se somete a un control de los
administradores) y colaboracion (caracterizada por entender que la ensefianza es una
cuestion colectiva, por aceptar un alto grado de incertidumbre sobre el trabajo y por tener
altas expectativas sobre el trabajo que todos podemos hacer).
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De forma resumida, el cuadro 12 muestra estas subculturas del profesorado que
guardan estrecha relacion con la cultura del centro en general y que explican en gran
medida la dindmica del mismo.

Subculturas del profesorado

Relacionada con metéaforas del aula, como caja de huevos o castillos.
Prevalece la autonomia, la independencia y el aislamiento.
Se evita la culpa y también el apoyo.

Los profesores escogen, de manera espontanea y voluntaria, trabajar
juntos.

Puede ir desde el simple intercambio de ideas, materiales, etc. hasta
formas mas rigurosas que incluyen observacion mutua y una
investigacion reflexiva.

Las relaciones de trabajo colectivo que establecen los ensefiantes
vienen impuestas de forma obligatoria por los administradores.

Pueden establecerse horas y lugares fijos para poner en practica esa
colaboracion.

El propésito de tal colegialidad es conseguir que los resultados sean
predecibles.

Forma de colaboracion en que los profesores no se encuentran
aislados ni tampoco trabajan como una sola escuela. Se forman grupos
mas pequeios, por ejemplo, dentro de las etapas, los departamentos o
los ciclos, o entre docentes y no docentes, etc.

Los profesores se identifican con el subgrupo al que se adscriben y
poseen una vision del aprendizaje asociada con este subgrupo.
Ademas, presentan una preocupacion por cuestiones micropoliticas
relacionadas con el estatus, la promocion y la dindmica de poder.
Las culturas balcanizadas se caracterizan por el aislamiento de los
grupos, la poca actividad entre ellos.

Seria la forma de satisfacer las necesidades de las escuelas y del
mundo postmoderno.

Caracterizada por la flexibilidad por parte del profesorado, que estaria
comprometido de manera creativa en distintas tareas propias de la
resolucion de problemas.

Su orientacion es la de un aprendizaje y mejora continuos. Se
caracteriza por la colaboracion y la adaptabilidad, de forma que los
miembros del grupo coinciden en parte y cambian de puesto a lo largo
del tiempo.

[Fuente: Hargreaves, 1996]
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La subcultura del mosaico en movimiento seria la que incorporaria en mayor medida
una verdadera cultura profesional, con todo lo que €sta implica (no solo de saber experto,
sino también de responsabilidad, compromiso, etc.). Lo esencial para alcanzarla es tener
una actitud flexible y colaborativa. El proverbio japonés «La cabeza de quien sobresale
corre peligro» nos muestra la importancia de la interdependencia de las culturas
orientales, frente al individualismo occidental. Ver en la ganancia colectiva el éxito propio
es algo que quiza deberiamos trabajar mas, asi como las formas de comprension del
mundo, mas globales, creativas e interconectadas. Todo ello, no lo olvidemos, para que
redunde en una mejor atencion al alumnado con el que trabajamos.

CELEBRAR REUNIONES DE TRABAJO EN EQUIPO
QUE RESULTEN OPERATIVAS

Las reuniones son un medio habitual de trabajo en los centros educativos de diversos
niveles. Ademas de resolver trabajo técnico tienen otra funcion, puesto que para que las
personas estén motivadas es imprescindible que se encuentren comprometidas en las
decisiones que puedan afectarles.

Las reuniones son encuentros en un lugar y tiempo determinados, entre varias
personas, que han sido expresamente convocadas con un objetivo, y que desean
comunicarse conocimientos y opiniones sobre un tema que les afecta y, normalmente,
tomar decisiones para actuar sobre €l.

Las reuniones pueden ser:

+ Informativas.

* De toma de decisiones.

* Creativas, de busqueda de soluciones.

A su vez, las reuniones informativas pueden ser:

* De informacion descendente: Se organizan por iniciativa de la direccidn para
informar a un colectivo de cierto asunto. Ademas de ofrecer informacion
pretende, en ocasiones, desmentir rumores y sondear el parecer del grupo respecto
al tema.

* De informacion ascendente: Se organizan para recoger informacion (actitudes,
expectativas . . . ).

No obstante, las mdas usuales son las de roma de decisiones, para cuya preparacion
podemos tener en cuenta estas tres fases:

1. Antes de la reunion.
2. Durante la reunion.
3. Después de la reunion.
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Veamos a continuacion una serie de recomendaciones para cada una de estas fases.

Antes de la reunion

* Hacer una convocatoria en la que figure el orden del dia, el lugar y la hora de
inicio y de finalizacion. Si el tema que hay que decidir es suficientemente
relevante, dedicarle una sesion monografica.

* Sies posible, ofrecer documentacion previamente para que los asistentes vengan al
encuentro con una opinion formada y se agilice la discusion.

* Preparar la sala en funcion del tamafio del grupo y del objetivo del encuentro.
Intentar que la disposicion espacial facilite la comodidad y, por tanto, la afabilidad
y el debate sosegado.

Durante la reunion

* Centrar la atencion de los participantes y explicar los procedimientos de
funcionamiento de la reunion, las reglas del juego: qué se va a tratar y coémo,
cuanto rato se va a dedicar a cada punto, cuando se va a informar y cuando se va
a dar la oportunidad de intervenir y debatir, etc.

* Moderar bien la sesion, haciendo sintesis parciales de las opiniones que se dan,
elaborando esquemas (si procede), centrando el tema si las personas se dispersan,
animando a los que sean poco participativos y limitando a los acaparadores, etc.

« Como nos estamos refiriendo a reuniones de toma de decisiones, en primer lugar
hay que recopilar la maxima informacion para, a continuacion, ir anotando las
alternativas que van apareciendo, analizando los pros y contras de cada una y, al
final, decidirse por la que se considere mas adecuada.

Después de la reunion

« Hacer el acta y recoger las decisiones tomadas.

Un aspecto preocupante es qué sucede una vez tomadas las decisiones. (Hay alguien
(persona o estamento) que realice un seguimiento de aquello que hemos acordado?
(Cuantas decisiones caen en el olvido o se ejecutan Unicamente porque un equipo
directivo las impulsa?

Tan importante como tomar una decision bien fundamentada es disponer de un plan
de accion para desarrollarla y revisarla de forma periodica.
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E ACTIVIDAD 11 @C-ﬁma. tomo las decisiones?

Piense en la dltima decisién que se tomé en su institucién o en alguna decisién que
usted haya tomado personalmente e intente rellenar la tabla siguiente:

G I B oo o b S R B b S R R

RECURSOS PROCESOS DE
NECESARIOS EVALUACION

Firtu o T e s o o OIS 2 e T s R o

RECURSOS PROCESOS DE

SECUENCIA NECESARIOS EVALUACION
DE PASOS PERSONAS CALEN- "~

DESARROLLADA

IMPLICADAS  DARIO f, S8

Es probable que le haya resultado facil secuenciar la decision en pasos concretos, pero
quizd no se hayan asignado procesos de evaluacion que permitan comprobar si la
decision ha sido correcta y si cada persona o colectivo responsable ha actuado
correctamente y en el periodo establecido. Ello ha de hacernos reflexionar sobre la
necesidad de disponer de mecanismos de revision de nuestras decisiones.

Asi, tras tomar un acuerdo o decision se pueden seguir los pasos siguientes:

1. Planificar las tareas o secuencia de pasos que hay que desarrollar. La anterior

75



tabla puede servirnos.

Ejecutarlas. Para ello la persona u o6rgano correspondiente ha de motivar a los
implicados y ha de facilitarles recursos.

Revisar el proceso y los resultados.

Esto es importante, puesto que es habitual que las reuniones resulten tediosas e
inoperantes y que no haya un seguimiento de los acuerdos. Por ello es bueno recordar
que las principales causas de la ineficiencia de las reuniones son, entre otras:

Conflictos soterrados. Pueden haber existido situaciones conflictivas mal resueltas
que hayan deteriorado el ambiente y que hagan que el clima sea crispado, que
haya subgrupos enfrentados y no se avance en las reuniones.

Dificultades comunicativas. Los mensajes divagantes, las incoherencias entre el
mensaje verbal y no verbal, las reiteraciones, las informaciones poco claras, etc.
pueden ser serias dificultades.

Cuestiones logisticas. Un lugar inadecuado, un horario poco propicio
(excesivamente largo, mal situado en la jornada laboral . . . ), la falta de material,
etc. son cuestiones que pueden provocar un mal funcionamiento en la reunion.

Tratamiento superficial del tema. Por falta de informacién o por un debate poco
profundo, tomar decisiones sin suficiente consistencia puede resultar también un
importante inconveniente.

Por lo tanto, el trabajo en equipo posee numerosas ventajas pero también ciertos
inconvenientes, y es necesario ponderar unas y otros y ver en cada caso si es mejor
operar individual o colectivamente.

PARA ACABAR...

Reflexione acerca de lo tratado en este capitulo:

La idea mas importante de este capitulo es:

Mi aprendizaje principal es:

Lo que me propongo mejorar con respecto a esta competencia es:
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Habilidades interpersonales para la resolucion de

conflictos

,Qué es un conflicto?

Definicion de conflicto

Tipos de conflictos

Propuestas para la intervencion

Estilos en la resolucion de conflictos
Consecuencias de los conflictos

Fases de los conflictos

La mediacion como propuesta de intervencion
Pasos para resolver un conflicto

®

ESTE CAPITULO LE AYUDARA A:

Desarrollar una nocion de conflicto.

Clasificar los conflictos en funcion de diversas variables.
Comprender el ciclo evolutivo de los conflictos.

Conocer algunas estrategias para mediar en caso de conflicto.

RN NN

Adquirir una actitud colaborativa para la solucion de situaciones
conflictivas.
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:;QUE ES UN CONFLICTO?

AN ACTIVIDAD PREVIA

1. Intente definir qué es para usted un conflicto.

2.Haga un listado de los conflictos que se dan en su aula o en su centro. Marque
con una (X la frecuencia con que se producen y su importancia.

Dia | Semana | Mes | leve | Grave | Muy grave

Reflexiones

1.

A menudo identificamos los conflictos con malestar, tension e incomodidad. Por
una parte, es cierto que hay conflictos disfuncionales que perjudican la vida del
grupo y de sus miembros. Pero también es verdad que algunos conflictos, si se
conducen adecuadamente, pueden estimular al grupo, provocar que no sea
apatico, sino que crezca y que asuma nuevos retos, o pueden llevar a replantear
situaciones que no estan bien resueltas a juicio de todos los implicados. Hemos de
aceptar que el conflicto es inherente a la vida de los grupos y por ello, cada vez
que surge una situacion conflictiva, no hay que intentar eludirla o «taparla»
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rdpidamente, sino intentar asumirla con serenidad, analizar qué la estd provocando
y si merece una intervencion directa.

2. Si pensamos acerca de estos conflictos, veremos que surgen porque tenemos
modos diferentes de ver las cosas; porque perseguimos objetivos diferentes (e
incluso divergentes); porque nuestras expectativas no se cumplen (y, en
consecuencia, sentimos insatisfaccion) y pensamos que otros son parcialmente
responsables de ello, porque alguien no ha cumplido unas reglas de las que nos
habiamos dotado, etc.

DEFINICION DE CONFLICTO

Conflicto viene de confligere, que significa chocar. Conflicto significa la percepcion de
una divergencia de intereses o la creencia de las partes de que sus aspiraciones
actuales no pueden satisfacerse simultinea o conjuntamente. Se asocia, como sefala
Mestres (1994), a dificultad, peligro, apuro, contratiempo, obstaculo, rivalidad,
oposicion. Por ello, habitualmente se cree que los conflictos complican o impiden los
procesos de desarrollo y los acuerdos. Sin embargo, en el otro extremo, para algunos los
conflictos son un indicador de la vitalidad de una organizacion, de modo que impiden la
apatia y la rutina.
Asi pues, el conflicto puede verse desde diversas perspectivas (cuadro 13).

En definitiva, el conflicto es un enfrentamiento por intereses, valores o voluntades
diferentes entre personas o grupos. A menudo se percibe subjetivamente y solo es
manifiesto si genera actitudes agresivas (disputas).

Segun Bianchi (1997), las experiencias que se perciben como injuriosas pueden
desembocar en agravios, éstos en reclamaciones y finalmente éstas en conflictos. Sin
embargo, segin Marinoff (2003), ofensa y perjuicio son cosas diferentes (véase el
esquema 3 en la pagina siguiente). No hay que aceptar las ofensas. Debemos mostrarnos
inmunes ante opiniones externas, demostrando que no dejaremos que nos ofendan.

Cuadro 13. El conflicto desde diversos paradigmas

POSITIVISTA Desorden. Hay que evitarlo.
INTERPRETATTVA Proceso natural. Hay que conducirlo beneficiosamente.
SOCIOCRITICA Estimulo. Hay que activarlo.

Esquema 3. Diferencia entre ofensa y perjuicio

OFENDE Soélo se dan juntas siuno «acepta» la ofensa. Alguien te dice algo desagradable.

NO OFENDE  Sufres un accidente. Cualquier situacion no conflictiva.

[Fuente: Marinoft, 2003]
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Para ello podemos:

Ser conscientes de que no nos pueden ofender en contra de nuestra voluntad.
Rechazar la ofensa.

Ver en la critica que es una queja que no tiene connotaciones personales.
Tomar la posible ofensa con humor.
Devolver la ofensa, dando una leccion moral a quien nos ha ofendido.

Las causas en la generacion de conflictos pueden ser y

Las primeras resultan, posiblemente, mas usuales y de resolucion mas compleja y
pueden dar lugar a conflictos interpersonales e intergrupales.

Las segundas, que también pueden ser fuente de conflictos entre personas o grupos, y
ademas, entre instituciones, pueden ser abordadas de forma mas técnica, en tanto que no
afectan emocional o afectivamente a las personas, sino que son fruto de una mala
planificacion o ejecucion. En el cuadro 14 se muestra una clasificacion de los conflictos
recogida por Mestres (1994).

Hay que saber tolerar cierto grado de conflicto, intentar minimizarlo pero afrontarlo,
en cualquier caso, asumiendo un rol conciliador, cooperativo, empatico (reconociendo la
diferencia entre nuestra percepcion y la que pueden tener otros e intentando ponernos en
su lugar), respetuoso y analitico (en tanto que se puede intentar desgranar el conflicto en
partes y estudiar cada una por separado para luego integrarlas).

Clasificacion de los conflictos

Incumplimiento de las normas.

Problemas entre ellos (especial atencion merece el mobbing o
bullying escolar).

Relativismo e incluso oposicion entre las normas que imponen
diferentes profesores.

Conflictos entre profesores (disputas ideoldgicas, diversidad de
metas . . . ).

Individualismo del profesorado, que implica aislamiento y no
aceptacion de las decisiones colectivas.

Rigidez mstitucional. Barreras comunicativas.
Desfase entre el modelo escolar y las expectativas de las familias.
Distancia cultural entre el profesorado y alguna familia.

Malos entendidos (acciones moportunas, injustas, . . . 0 que se
perciben como tales).
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* Recelos, enfrentamientos por la responsabilidad que han de asumir
y o asumen unos y otros.

[Fuente: Mestres, 1994]

Recordemos que el conflicto puede ser:

Latente o manifiesto.
Funcional o disfuncional.
Frecuente o habitual.
Previsible o inesperado.
Etc.

Pueden existir conflictos entre diferentes personas o diversos grupos por luchas de
poder, por defender valores diferentes, por problemas de comunicacion . . . o pueden
existir diversas concepciones de lo que debe ser el proceso formativo o educativo, por
pensar en diferentes modelos de centro y de alumno. Estos tltimos conflictos, los que
son sustantivos, pueden ser abordados estableciendo espacios para debatir y compartir
puntos de vista, para acercar posiciones y buscar soluciones intermedias. Sin embargo,
los conflictos de tipo afectivo son mas dificiles de resolver.

PROPUESTAS PARA LA INTERVENCION

Algunas propuestas interesantes que conviene tener presentes cuando se produzca un
conflicto son:

Intentar identificarlo bien. (En qué consiste? ;Es, en si mismo, un conflicto
sustantivo o bien es la expresion de otro conflicto soterrado mas relevante?

Captar la mdxima informacion acerca del tema, escuchando a todas las partes
implicadas, recopilando documentos y opiniones. En ocasiones es bueno eludir
una reaccion inmediata y ganar tiempo, tanto para tener mas informacion e
intervenir con mas conocimiento de lo sucedido, como para dar la oportunidad de
que la situacion «madurey.

Abordarlo, a partir de la recogida de informacion, de forma inmediata o
demorada; paralizdndolo o incluso estimulandolo para obtener una situacion
optimizada . . .

Buscar y proponer soluciones. Que nadie tenga la sensacion de que no se hace
nada al respecto. Si es necesario, buscar un mediador.

Intentar, en cualquier caso, que nadie salga herido personalmente de
situaciones conflictivas. Se trata de atacar el problema, no a las personas.
Intentar no emitir juicios sobre los demas, ni menospreciar, sino ser asertivo y
persuasivo.
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»! ACTIVIDAD 12 ;Cémo me comporto en situaciones conflictivas?

Describa los tres conflictos mas importantes que ha vivido en el aula y la manera como ha procurado resolverlos.

* En primer lugar,
* Después,
 Finalmente,

* En primer lugar,
* Despugés,

* Finalmente,

* En primer lugar,
* Después,
 Finalmente,

En la resolucion del conflicto puede operarse de modo mds técnico o mas
interpretativo. Dependera del tipo de conflicto y del estilo de la persona que intervenga
mas directamente en su resolucion, pero no olvidemos que no se trata solo de llegar a
una solucion determinada, sino que el proceso o camino que seguimos para llegar a ella
determina su aceptacion, la satisfaccion que nos produce y la implicacion en ella.

Una solucion mas técnica puede pasar por aplicar la normativa vigente, por recurrir al
organigrama existente, por revisar el description job, si se posee. Es decir, pasa por
recurrir a los mecanismos oficiales y/o formales previstos, sin ahondar mas. Esto puede
hacerlo la persona legitimada para la toma de decisiones.

Sin embargo, una solucibon mas comprensiva no intenta eliminar el conflicto
rapidamente, sino que indaga en los motivos que lo han generado e intenta implicar a los
afectados en la buisqueda consensuada de una soluciéon, de modo que se tiende a la co-
gestion del conflicto. En definitiva, se trata de resolverlo colectivamente.

ESTILOS EN LA RESOLUCION DE CONFLICTOS

Serrat (1994) clasifica los estilos de personas en la resolucion de conflictos, distinguiendo
el colaborador, el complaciente, el elusivo, el vengativo y el competitivo.

En la medida de lo posible debe adoptarse un estilo negociador, que tienda al pacto en
lugar de al enfrentamiento y la disputa. Hay que apostar por modelos no competitivos
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(ganar/perder), sino cooperativos, buscando la ganancia de todos y cediendo, para ello,
todos un poco. En el esquema 4 se presentan cuatro posibles situaciones en funcion de
dos variables:

1. Poseer o no el coraje suficiente para expresar lo que uno quiere.

2. Poseer o no consideracion por los demas.

Esquema 4. Estilos en la resolucion de conflictos

Bajo coraje para expresar los propios  Alto coraje para expresar los propios
sentimientos y convicciones. sentimientos y convicciones.

Alta consideracion de los objetivos y
sentimientos de los demas.

Baja consideracion de los objetivos y
sentimientos de los demas.

Es bueno analizar si hay alguna «parte» mas vulnerable y otra mdas poderosa,
intentando ponderar este elemento y buscando soluciones que intenten mediar, dar
sugerencias, etc. en beneficio de ambos y, en ultima instancia, del conjunto de la
organizacion y de los usuarios que reciben nuestros servicios.

CONSECUENCIAS DE LOS CONFLICTOS

Como hemos comentado, podemos llegar a rescatar algunos aspectos positivos que el
conflicto puede estimular. Entre ellos destacamos:

* La posibilidad de revisar el funcionamiento de cosas que dabamos por sentadas y
que quiza podrian funcionar mejor.

* El hecho de tener que movilizar, frente al conflicto, ciertas habilidades y
capacidades o de desarrollar otras nuevas.

* La oportunidad de provocar, finalmente, una mayor cohesion entre los miembros
del grupo al clarificar sus posiciones y reestablecer el equilibrio entre las formas de
poder que hay en su seno.

Por ello no se puede afirmar que los conflictos siempre resulten disfuncionales. Sin
embargo, habitualmente los conflictos suelen llevar aparejadas consecuencias muy
negativas, entre las que destacan la frustracion, la hostilidad, la tension, la ruptura, etc.

En ocasiones, el conflicto se produce sin que las partes hayan tenido voluntad de herir
al otro. En estas situaciones, hay que intentar no culpabilizar a las personas, sino abordar
la situacion problematica con las siguientes consignas:

* Preguntarse qué sali6 mal exactamente.
* Analizar cuales creemos que fueron las causas del conflicto.
*  Preguntarse si las disfunciones se podrian haber apreciado antes. Si ya se notaron,
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recoger qué medidas se adoptaron y por qué éstas no han sido suficientes. Sino se
llevaron a cabo acciones de diagndstico temprano de las disfunciones, tenerlo en
cuenta para futuras ocasiones y prever actuaciones que puedan no paliar, sino
prever el fracaso.

No obstante, en ciertas ocasiones, el conflicto surge por la ruptura consciente de una
norma. En ese caso, una consecuencia del conflicto ha de ser la penalizacion, por haber
transgredido un pacto o una consigna instaurada. La penalizacion ha de ser justa y
proporcional a la envergadura del conflicto creado.

FASES DE LOS CONFLICTOS

Un conflicto puede estar en una fase latente, estallar y estar en una fase virulenta pero, si
se mterviene adecuadamente, se puede lograr reestablecer los equilibrios de poder, de
modo que se puede pasar desde la incredulidad, la ira y la tristeza a la aceptacion, la
confianza y la actitud positiva.

Las principales fases del conflicto pueden ser (Gonzalez-Capitel, 2001) las que siguen:

1.

Escalada del conflicto. Cada parte trata de prevalecer y someter a la otra. Por
ello proliferan las cuestiones en juego. Se pasa de criticas a acciones especificas;
de tacticas suaves a duras; etc. Se tiende a distorsionar la informacioén a nuestro
favor, con una vision particular.

Estancamiento del conflicto. Aunque no se ha abandonado la intencion de ganar
al otro, se entra en stand-by. Poco a poco, se ve al otro como socio en potencia
mas que como adversario porque se quiere salir de la situacion.

Desescalada del conflicto. Para llegar a esta fase pueden adoptarse las siguientes
estrategias:

» Tratar a cada persona individualmente para poder superar la distorsion de los
estereotipos y las generalizaciones.

* Trabajar sobre la comunicacion, teniendo en cuenta que escuchar es mas
importante que hablar.

* Cimentar el impulso hacia la solucién, comenzando, por ejemplo, con un
problema sencillo.

» Crear nuevos fines como base para la cooperacion.
*  Mantener firmes los fines y flexibles los medios.

* Hacer las cosas de forma diferente puede traer beneficios, como regla de
cambio.

* Buscar acuerdos que salven la cara.
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LA MEDIACION COMO PROPUESTA DE
INTERVENCION

Al aludir al conflicto podemos recordar el ejemplo clasico de la naranja:

Dos personas litigan por una naranja. Acuden a la justicia. El juez entregara la naranja al individuo que considere
que tiene mas derechos o necesidad. Uno serd el ganador del caso y tendra el 100% de la naranja, mientras que la
otra persona sera la perdedora, no obtendra nada y ademas considerara que ha sido tratada injustamente.
Asimismo, ambas habran perdido tiempo y esfuerzos.

Si, a partir de la mediacion, hubiésemos sabido que una de las personas queria la naranja para aprovechar la pulpa
para hacer zumo y la otra queria la naranja para aprovechar la corteza para hacer mermelada, las dos partes hubieran
obtenido el 100% de lo que necesitaban y todos hubieran ganado.

La mediacién debe poseer varios elementos (se aplican a la mediacion legal, pero son

validos también para la mediacién en general):

*  Voluntariedad. No se impone, sino que parte de la decision voluntaria de iniciar y
continuar con el proceso de mediacion, del que las partes pueden retirarse cuando
deseen.

* Confidencialidad. No se puede difundir lo que se trate en el proceso de
mediacion.

* Imparcialidad. El mediador no toma partido por ninguna de las partes, sino que
marca pautas, facilita la comunicacion, evita el enfrentamiento, etc.

* Flexibilidad. Hay que dedicar los esfuerzos que se requieran.

Los pasos para la resolucion de un conflicto serian, a grandes rasgos:
1. Definirlo y analizar todos sus elementos relevantes.
Determinar qué desea cada parte.

2
3. Pensar posibles alternativas.
4

Valorar la viabilidad y las consecuencias de cada una de las alternativas
planteadas. La viabilidad depende de multiples variables, entre ellas: poseer los
recursos (especialmente personales) para ejecutar esa solucion, estar o no a
tiempo de aplicarla, contar o no con la aceptacion de todos los implicados, etc.

5. Tomar una decision.

Es también muy importante tener una actitud abierta, flexible y de indagacion

constante, tanto sobre lo sucedido como sobre las opiniones, pareceres y sentimientos de
las partes. Hay que preguntarse como surgi6 el conflicto, por qué, etc.

1 ACTIVIDAD 13 Mi tltima situacion conflictiva

Piense en el conflicto que mas le ha afectado ultimamente . . .

Describa qué hecho originé el conflicto, cudndo ocurri6é y qué sucedid.
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Para analizar y mediar adecuadamente una situacion resulta de esencial importancia
hacer las preguntas correctas a las personas implicadas en el conflicto (Gonzélez-Capitel,

Relacione las personas a las que afecta este proceso y grado de relacion necesaria con ellas.

Considere los beneficios de mediar y solucionar el conflicto.

Valore la necesidad de cambiar algo, y plantee quién y cdmo debe hacerlo.

2001).

Preguntas abiertas:

Preguntas para obtener informacion (tras la exposicion y con la finalidad de

Por favor, explica qué ha sucedido.
Danos, por favor, tu punto de vista.

(Como hemos llegado aqui?

solicitar matices o ampliar informacion):

(Me puedes poner un ejemplo?

(Puedes decirme algo mas acerca de como ves esto?
(Me lo podrias explicar?

(Podrias ayudarme a entender como . . . o por qué . . . ?
(Puedes describir qué pas6 cuando . . . ?

Preguntas para saber mas sobre los intereses:

(Qué es lo importante para ti?

(Me podrias ayudar a entender por qué es tan importante para ti?
(Como te afecta esta situacion?

Esto te afecta mucho, ;no?

(Hay algo de los otros que no entiendes?

Preguntas para obtener una solucion:

(Qué podria ir bien, segin tu opmion?

(Qué podriamos hacer para ayudar a resolver este asunto?
(Qué otras cosas podrian intentarse?

(Por qué crees que esta idea podria funcionar?

(Podriamos unir de algin modo las necesidades de Ay de B?

Preguntas para obtener opciones y alternativas:

Sino llegamos a un acuerdo, ;qué otras opciones tenemos?

(Qué problemas pueden producirse si se pone en practica esta idea y como

resolverlos?
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- ¢ Qué pasara sino sucede esto . . . ?

» Preguntas para verificar el acuerdo:
- (Crees que el acuerdo es aceptable para todos?
- (Lo hemos tenido en cuenta todo?

- Apartir de ahora, ;podemos empezar a operar de este nuevo modo?

Por otra parte, es esencial para mediar en un conflicto disponer el espacio de forma
adecuada. Por ejemplo:

*  Espacio igualitario. Se utilizan mesas redondas o cuadradas para minimizar las
diferencias.

«  Espacio con distancia. Se usa una mesa rectangular en la que cada parte, lejana a
la otra, se siente segura. Especialmente indicado cuando una parte puede intimidar
a la otra y/o abusar de ella. Si se desea menor protagonismo de la persona
mediadora, ésta se sienta en el lado mas largo (esquema 5).

Esquema 5. Espacio con distancia (I)

Persona mediadora

Persona 1 Persona 2

Si se desea mayor protagonismo (y, a la vez, mayor acercamiento entre las partes), la
persona mediadora ocupa la cabecera de la mesa y las partes, los lados mas largos

(esquema 6).

Esquema 6. Espacio con distancia (II)

Persona 1

Persona mediadora

Persona 2

Si atin se desea mayor protagonismo de la persona mediadora, se procedera a ubicar a
las partes segin indica el esquema 7.

Esquema 7. Espacio con distancia (I11)
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Persona mediadora

Persona 1 Persona 2

Pasos para resolver un conflicto

Segun Ury (1997), hay varios pasos para ayudar a resolver un conflicto:

Primer paso. Suspender la reaccion natural o «subir al balcon»

Ante una situacion dificil, usualmente uno contraataca, cede o rompe las relaciones. Para
hacernos ceder, la otra parte puede utilizar estrategias de inmovilismo («La politica de la
escuela es ésta», «Lo toma o lo deja» . . . ); de intimidacién («Si no lo hace, aténgase a
las consecuencias», «Deseo hablar con alguien con més autoridad que usted» . . . ); de
engafio (que nos lleve a creer que hace concesiones pero que finalmente no las haga),
etc.

Hemos de reconocer dichas técnicas, puesto que si las identificamos no nos
sentiremos amenazados y, sobre todo, subir al balcon, en el sentido de tomarse un
respiro, contar hasta diez . . . y contestar con calma con el fin de lograr un acuerdo.

Segundo paso. Evitar emociones negativas del otro o «ponerse a su lado»

Se trata de reconocer el punto de vista del otro y respetar sus sentimientos, practicando
la escucha activa («Si he entendido bien, usted dice . . . ;no es asi?»; «Comprendo
como ve las cosas»), dandole la razon parcialmente en algin aspecto («En eso quiza
tenga razony).

Es mejor hacer afirmaciones en primera persona («Yo . . . ») que reproches en
tercera («Usted . . . ») e intentar evitar el pero («Si. .. pero . .. »), puesto que se ve
como una critica.

Tercer paso. Replantear

Tratar al otro como un socio mas que como un oponente. Buscar un nuevo
planteamiento al problema basado mas en los intereses de cada parte que en las
posiciones que ya han expresado.

Preguntas del tipo «;Por qué quieres eso?», «;Por qué no hacemos esto?», «;Qué tal
si. .. ?» pueden ofrecernos intentos de solucion.

Cuarto paso. Ayudar al otro a que supere los obstaculos que le impiden llegar a un
acuerdo o «puente de oro»
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Aunque estemos cercanos a un acuerdo, la otra parte puede flaquear. En ese momento
hay que facilitar el proceso, pidiendo concreciones y adaptando el ritmo al del
interlocutor: «;Esto te dejaria satisfecho?», «;Podemos mejorar en algo la propuesta
para que te beneficie mas y a mi no me perjudique?», «;Estamos de acuerdo en este
punto? Avancemos porque nos queda . . . ».

Quinto paso. Usar el poder para educar

Si, pese a todo, no llegamos a un acuerdo, es bueno que todos tomemos conciencia de
los inconvenientes de una situacion conflictiva: «;Qué crees que pasara si no llegamos a
un acuerdo?», «;Has pensado en las graves consecuencias que esto acarreara?», «;Qué
podemos hacer para arreglar esto de algin modo?».

PARA ACABAR...

Reflexione acerca de lo tratado en este capitulo.
La idea mas importante de este capitulo es:

Mi aprendizaje principal es:

Lo que me propongo mejorar en relacion con esta competencia es:
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Capacidad de usar significativamente las nuevas

tecnologias de la informacion y la comunicacion

. Como utilizo las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion (NTIC)?
Las NTIC en la sociedad actual

Una capacidad . . . jinstrumental?
,Como mejorarla?

[© ESTE CAPITULO LE AYUDARA A:

v Evaluar cuales son nuestras principales competencias en el uso de las NTIC.

v Considerar que el manejo de las NTIC supera una dimension meramente
instrumental.

¥ Adquirir nociones para desarrollar estrategias de mejora de nuestras
capacidades tecnologicas.
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;COMO UTILIZO LAS NUEVAS TECNOLOGIAS DE
LA INFORMACION Y LA COMUNICACION (NTIC)?

Iniciamos este capitulo con una actividad de analisis de nuestras propias competencias en
el uso de las NTIC y cdmo podemos mejorarlas en nuestra vida profesional y personal.

»! ACTIVIDAD PREVIA

Reflexiones

Los principales factores que inhiben la incorporacion de las NTIC pueden ser:

*  Exogenos. Vinculados basicamente a la falta de equipamiento y dificultades de
mantenimiento de éste (falta de apoyo técnico).

* Endogenos. Relacionados con la falta de formacion, con el desconocimiento de las
posibilidades de las NTIC, con el temor del profesorado a exponerse a una
experiencia frustrante, con la dificultad para adecuar la practica pedagdgica al
trabajo con NTIC, etc.

Es decir, es posible que en la columna derecha de la actividad anterior haya registrado
algunos argumentos en contra del uso de las NTIC o alguno de sus principales
inconvenientes:

+ Falta de formacion.

 Falta de habilidades o dificultades y limitaciones en el manejo de la tecnologia.
* Problemas con la actualizacién del software.

* Exceso de informacion a que da lugar, que cuesta de gestionar.

* Pérdida de informacion.

* Pérdida de tiempo.
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* Excesiva dependencia de las nuevas tecnologias
* Etc.

Por el contrario, quiza entre los argumentos a favor del uso de las NTIC se encuentre
alguno de los siguientes:

+ Se pueden integrar transversalmente en el curriculo.

* Aumentan la motivacion.

* Aumentan el rendimiento y la eficiencia (ahorrando tiempo y esfuerzo).

* Favorecen diferentes formas de expresion y un pensamiento menos lineal.
* Es un reto aprender a utilizar instrumentos y herramientas nuevas.

* Etc.

Podemos habernos enfrentado a situaciones estimulantes y otras frustrantes, pero, en
definitiva, las nuevas tecnologias son imprescindibles. Sin embargo, no olvidemos que
deben constituir un recurso para ayudarnos a hacer nuestro trabajo, no entorpecerlo. Han
de ayudar a que todos, profesorado y alumnado, aprendamos a ser, a saber, a saber
hacer y a convivir.

Por otra parte, las nuevas tecnologias no sélo agilizan los procesos que antes
realizdbamos de forma manual o con otros procedimientos, sino que suponen un nNuevo
modo de concebir nuestro trabajo, nuestras relaciones . . . No es, pues, un simple
recurso, sino que lleva aparejado un cambio de concepcion que afecta, como sefala
Tedesco (1998), tanto al proceso de socializacion (por el cual una persona se convierte
en miembro de una sociedad) como al proceso de aprendizaje (por el cual la persona
incorpora conocimientos e informaciones).

En cualquier caso, todos nosotros deberiamos poseer una minima capacidad de
manejo de las nuevas tecnologias. Marqués (2000a) recoge los conocimientos basicos
que podrian configurar la «alfabetizacion digital» (computer literacy) necesaria para toda
la poblacion:

* Conocimiento basico del sistema informatico: elementos del hardware, tipos de
software, redes . . .

* Gestion basica del equipo: administracion de archivos y carpetas, antivirus . . .

» Uso del procesador de textos: correctores . . .

* Navegacion en Internet: busqueda y seleccion de informacion, telegestiones . . .

* Uso del correo electronico.

* Creacion, captura y tratamiento de imagen digital.

* Elaboracion de documentos multimedia: presentaciones, paginas web . . .

+ Conocimiento basico de la hoja de célculo y las bases de datos.
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Todo ello sera, si no lo es ya, imprescindible para desarrollar nuestras tareas diarias.
Por ello es importante vencer las dificultades que podamos tener en relacion con el
manejo de las nuevas tecnologias (aquellas que hemos anotado en la columna izquierda)
y no quedar excluido culturalmente.

LAS NTIC EN LA SOCIEDAD ACTUAL

Una vez superada la sociedad industrializada, nos hallamos en una nueva era denominada
sociedad de la informacion, sociedad del conocimiento, sociedad postindustrial,
sociedad digital, sociedad de la formacion, sociedad del aprendizaje, etc. El
conocimiento ha pasado a ser el capital principal de cualquier institucion.

Esta nueva etapa se caracteriza por los siguientes elementos (Majo, 2000):

* La informacién es el elemento clave y, especialmente, el tratamiento que se hace
de la misma.

* La mayor parte de la poblacion se dedica al sector servicios y/o al manejo de
informacion, mientras que un pequefio porcentaje, alrededor de un 5%, se dedica
a la produccion de alimentos y otro pequeio grupo, un 15% aproximadamente, a
la produccion de objetos.

* Hay una aceleracion progresiva del cambio de conocimientos y de tecnologias, de
forma que se produce una desmaterializacion paulatina de nuestra vida.

La introduccion de nuevas tecnologias tiene, por lo tanto, multiples efectos, muchos
de ellos positivos, pero también otros peligrosos, especialmente el riesgo de polarizacion,
que se constata en la disparidad en el acceso a la educacion. Cada vez mas se corre el
peligro de que se abra la brecha o la dualidad entre los colectivos que acceden al
conocimiento y aquellos otros que quedan excluidos del mismo, situdndose
progresivamente en una situacion mas precaria.

Para evitar estas desigualdades el profesorado tiene un papel importante. Confiemos
en la idea basica del informe Delors (Delors, 1996), segln el cual los nuevos desafios del
siglo XXI no pueden ganarse sin las personas, sin el profesorado, porque las nuevas
tecnologias, por si mismas, no son suficientes.

UNA CAPACIDAD ... (INSTRUMENTAL?

Si pensamos qué aspectos caracterizan la sociedad actual y que hace veinte afios no
existian 0 no se producian con la intensidad con que se producen ahora, hallaremos,
entre otras cosas, la multiculturalidad, la globalizacion, la complejidad, la violencia, el
nuevo capitalismo . . . Pero, con toda probabilidad, también tenemos que hacer
referencia a la expansion de las nuevas tecnologias, la aparicion de la sociedad de la
informacion y del conocimiento. Esta es una realidad con multiples implicaciones para el
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conjunto de la sociedad y, especialmente, para la escuela y el profesorado.
iY ACTIVIDAD 14  3Qué cambia exactamente?

Al incorporar nuevas tecnologias a nuestra vida, se producen cambios técnicos.
Aquellos que nos resultan realmente sustantivos nos llevan a cambios pedagégicos
y a cambios en nuestro quehacer profesional.

Reflexione sobre uno y ofro tipo de cambios.

CAMBIOS CAMBIOS CAMBIOS
SIS TECNICOS PROFESIONALES  PEDAGOGICOS
Ordenador
personal
Multimedia
Internet
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Vemos, por consiguiente, que usar las NTIC es para el profesado una competencia:

Es posible que se hayan producido respuestas similares a las siguientes:

red.

la informacién.
» Trabajo en
redes.

Ordenador + Capacidad de |+ Mayor organiza- |+ Nuevos modos

personal digitalizacién cién de los de procesar la
de informacién. | documentos infermacién.

personales.

Multimedia « Capacidad « Integracién de |« Interactividad
de organizar sistemas expresi-| técnica y comu-
cantidad de vos y medios. nicativa que pro-
informacién de |« Disponibilidad| picia el didglogo
diferentes modos, | de nuevos mate-| y parficipacién.
soportes y archi- | riales didécticos. |« Modelo globali-
vOs. zado.

« Construccién de
simuladores.
Internet + Ordenadores en|« Mayor acceso a |+ Necesidad de

formarse y for-
mar para tener
la capacidad de
seleccién y trato-
miento de la in-
formacién.

+ Posibilidad de

ser receptor vy
emisor de comu-
nicaciones.

En primer lugar de tipo mstrumental, transversal a todo tipo de perfiles

profesionales y esencial para poder desenvolverse en el mundo actual.

En segundo lugar, que trasciende lo instrumental para suponer una transformacion
en los modelos comunicativos, en las relaciones con los demas y en los procesos

de ensefanzaaprendizaje.

96




Si durante un tiempo la busqueda de informacion pudo ser muy necesaria,
actualmente la informacion disponible es mucha y estd a nuestro alcance con gran
facilidad. Se trata ahora, mas bien, de seleccionar la informacién que necesitamos para
cada situacion y de saber procesarla adecuadamente y, finalmente, de analizarla con
criterio.

Si hasta hace poco el conocimiento que uno adquiria durante la €época de formacion
inicial le resultaba profesionalmente util durante toda su vida laboral, hoy en dia el
conocimiento cientifico evoluciona tanto y con tanta rapidez que ciertos conocimientos
conceptuales que aprendemos durante los primeros afios de estudiante habran quedado
obsoletos en poco tiempo. Necesitamos ser capaces de adaptarnos, de seguir
aprendiendo. Para ello la busqueda, el procesamiento y la interpretacion de nueva
informacion, con la ayuda de las nuevas tecnologias, va a resultar una competencia
esencial.

Por todo lo dicho, es necesario poseer la capacidad de desarrollar procesos de:

* Busqueda de informacion.

* Seleccion de la informacion.

+ Sintesis de la informacidn (con técnicas diversas: resimenes, mapas conceptuales .
D).

* Analisis de datos con diferentes instrumentos y metodologias.

* Interrelacion de informaciones.

Todo ello podria considerarse de caracter muy instrumental, pero incluso las
competencias que pueden considerarse mas instrumentales poseen una dimensidon mas
amplia.

En el caso de las NTIC, hay que poseer (Cebrian, 1997):

« Conocimientos sobre los procesos de comunicacion y de significacion que generan
las distintas NTIC, asi como un consumo equilibrado de sus mensajes.

« Conocimientos sobre las diferentes formas de trabajar las nuevas tecnologias en
las distintas disciplinas y areas.

» Conocimientos organizativos y didacticos sobre el uso de NTIC en la planificacion
de aula y de centro.

» Conocimientos tedrico-practicos para analizar, comprender y tomar decisiones en
los procesos de ensefianza y aprendizaje con las NTIC.

Disponer de estas habilidades nos lleva a cambiar nuestro trabajo, nuestras relaciones
en el trabajo, nuestras estrategias, e incluso nuestra vision y gestion del conocimiento.
Las posibilidades que nos ofrecen las NTIC estdn cambiando (y tienen el potencial de
transformar radicalmente) el dia a dia. Algunos ejemplos de esta variacion pueden verse
en:
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* Las intranet donde colgar actas, documentos de uso interno, recursos . . . (que ya
estan cambiando nuestra cultura en soporte papel).

* Los estudios e investigaciones que hacemos, a partir de la busqueda de
informacion en Internet.

* Los modos de abordar los procesos de aprendizaje, usando las NTIC a modo de
motivacion respecto a un tema, de refuerzo de ciertos contenidos, de presentacion
de cierta informacion de formas diversas y dindmicas, para favorecer la
percepcion de todos, en funcion del estilo cognitivo de cada uno.

* Los recursos didacticos: correo electronico para facilitar el contacto entre alumnos
de zonas diferentes (que evitan el aislamiento de los que se encuentran en zonas
rurales); portales con recursos para profesorado y alumnado; debates y foros on-
line; desarrollo de la fotografia y el video digital, que nos permiten, por ejemplo,
tomar muestras en las visitas y salidas que hacemos; periféricos adaptados para
facilitar la atencion al alumnado con necesidades educativas especiales; etc.

Podemos afirmar que no se trata de una competencia meramente instrumental, sino
que hay un cambio cognitivo, un cambio de modelo, una verdadera transformacion tras
ella.

;COMO MEJORARLA?

Se suele decir que los formadores hemos de ayudar a nuestros alumnos y alumnas a
prepararse para afrontar su futuro, no nuestro pasado. Integremos, pues, la capacidad de
manejar las nuevas tecnologias, enmarcada si se quiere en una capacidad mas amplia,
que es el uso eficiente de recursos. Esta habilidad nos ha de ayudar a expresarnos,
comunicarnos, desarrollar nuevas formas de comunicacion, etc.

Se pueden diferenciar varios niveles de uso de las NTIC (véase el cuadro 15).

Debemos intentar progresar desde un uso bdsico hacia un uso avanzado. Para
hacerlo, hemos de superar nuestras dificultades (problemas para usarlo al servicio de los
procesos de ensefianzaaprendizaje, falta de formacion, falta de medios, trabas de tipo
técnico, resistencias al cambio, miedo a perder la relacion con los demas, etc.) y ver los
aspectos positivos que encierran (utilidad para el trabajo y la vida diaria, motivacion,
creatividad, interaccion entre personas, dinamismo en el aprendizaje . . . ). Obviamente,
la formacion tendra un papel esencial en este progreso.

Cuadro 15. Usos de las NTIC

« Conocimientos basicos: familiarizacion con el equipo y manejo de
programas basicos (Word, hojas de calculo, uso del correo electronico).

* Uso de las NTIC para resolver problemas cotidianos.
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Es el que debe proveerse en el sistema educativo ordinario.

Uso maés sofisticado, relacionado con la resolucion de problemas en el
ambito profesional.

* Mayor conocimiento de software.

Redes de colaboracion entre usuarios.

Las NTIC resultan indispensables para la practica cotidiana.

 Uso de tecnologias punteras, de gran precision . . .
[Fuente: Adaptado del documento Politica de Desarrollo de Competencias en Nuevas
Tecnologias de Informacion y Comunicacion. Disponible en:

<http://www.chilecalifica.cl/prc/n-432-
Politica%20RRHH%20NTIC%20en%20Chile.pdf>]

Marqués (2000b) recoge en su clasificacion derivada del estudio realizado por el
Consell Superior d’Avaluacidé de Catalunya (<http://www.gencat.net/ense/csda/>) las 39
competencias basicas en TIC, agrupadas en las siguientes dimensiones:

* Conocimiento de los sistemas informaticos (hardware, redes, software).
« Uso del sistema operativo.

* Busqueda y seleccion de informacion a través de Internet.

* Comunicacion interpersonal y trabajo colaborativo en redes.
* Procesamiento de textos.

* Tratamiento de la imagen.

+ Utilizacion de la hoja de calculo.

* Uso de bases de datos.

* Entretenimiento y aprendizaje con las TIC.

+ Telegestiones.

* Actitudes generales ante las TIC.

Podemos adaptar esta propuesta e intentar ver, a partir de ella, cuales son nuestras
capacidades en relacion con las NTIC y proceder a una triple reflexion: si poseo o no una
habilidad, si ésta es importante para mi trabajo y si es posible aprenderla.

»! ACTIVIDAD 15 ;Seré capaz de desarrollar habilidades para manejar las
TIC?

Intente rellenar la tabla siguiente, que contiene cuatro columnas, en las que respectivamente debe interrogarse acerca
de:

a) (Hasta qué punto poseo esta habilidad? Se puede puntuar del siguiente modo:
1. No laposeo en absoluto, la desconozco.
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b)

)

d

La poseo poco.

La poseo medianamente.

La poseo bastante.

La poseo totalmente, la domino.

A

(Es importante para mi trabajo? Podemos contestar simplemente sio no, aunque también cabria la posibilidad de

valorar el grado de importancia.

(Es posible aprenderla? Se trata de valorar si existen recursos, canales, modalidades formativas, ayuda entre
compafieros, tutoriales, facilidad para el autoaprendizaje . . . de modo que sea viable aprenderla. También

podemos responder con un sio un no, aunque, por supuesto, podria ser susceptible de graduarse.

Finalmente, con todos estos datos, deberia priorizar qué va a dedicarse a aprender para que el recurso mas

escaso del que disponemos, el tiempo, esté bien invertido y ofrezca un rendimiento adecuado.

COMPETEMNCIA

Conocimiento de los sistemas informaticos |hardware, redes, software|

b € d
Importancia | Posibilidad | %
ode | “pouni | docorn |
5| [sifecl | fstnel | &

Conocer los elementos basicos del ordenader y sus funciones.

Conectar los periféricos bdsicos del ordenodor [impresora, ratén...)
y realizar su mantenimiento [papel y tinta de la impresora.. ).

Conocer &l proceso correcto de inicio y apagado de un ordenador.

Instalar programas [siguiendo las instrucciones de la pantalla o del manual).

Uso del sistema operative

Conocer la terminologia basica del sistema operalive [archivo, carpeta,
programa...|

Guardar y recuperar la infermacién en el ordenador y en diferentes sopor-
tes (disquete, disco dure, CD, USE, ...

Organizar adecvadomente lo informacisn mediante archivos y carpetas.

Realizar actividades bdsicas de mantenimiento del sistema [antivirus, co-
pios de sequridad, eliminar informacién innecesaria. . ).

E:am%saﬁg&u%rgnggmis de utilidades (compresién de archives, visuo-
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COMPETENCIA

Busqueda y seleccion de informacion a través de Internet

oo
sicién
[damliuﬁj

Impaortancia
1]
Frabao
{st/no)

Posibilidad
de apren-

dera
lsl/nal

UPIOZLON] o

Disponer de criterios para evaluar la fiabilidad de la informacién que se
encuenfra.

Uso basico de los nme%udores'. navegar por Internet (almacenar, recupe-
rar e imprimir informacion).

Utilizar los buscadores para localizar informacién especifica en Internet.

Tener claro el objefivo de bisqueda y navegar en ifinerarios relevantes
para el frabajo que se desea realizar rno navegar sin rumbao).

Comunicacién interpersonal y frabajo colaborativo en redes

Conocer las normas de cortesia y correccién en la comunicacién por la red.

Enviar y recibir mensajes de correo electrénico, organizar la libreta de di-
recciones y saber adjuntar archivos.

Usar responsablemente las TIC como medio de comunicacién interpersonal
en grupos (chats, foros...).

Procesamiento de textos

Conocer la terminclogia basica sobre editores de texio (formato de letra,
pdrrafo, mdrgenes...).

Utilizar las funciones bdsicas de un procesador de fextos (redaciar docu-
mentos, almacenarlos e imprimirlos).
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Estructurar internamente los documenios [copiar, cortar y pegar).

Dar formato a un texto [fipos de letra, mdrgenes.. ).

Insertar imdgenes y ofros elementos graficos.

Utilizar los correctores ortogrdficos para asegurar la correccién
ortografica.

Conocer el uso del teclado.

Tratamiento de la imagen

Utilizar las funciones basicas de un editor grafico (hacer dibujos y graficos
sencillos, almacenar e imprimir el trahc:io[?

Utilizacien de la hoja de cdlculo

Conocer la terminologia bdsica sobre hojas de célculo (filas, columnas,
celdas, datos y férmulas...).

Utilizar las funciones bdsicas de una hojo de cdlcule [hacer calculos sen-
cillos, ajustar el formato, almacenar e imprimir...).

Uso de bases de datos

Saber qué es y para qué sirve una base de datos.

Consultar bases de datos.

Introducir nuevos datos en una base de datos a través de un formulario.

Entretenimiento y aprendizaje con las TIC

Importancia
pn?;ﬂ{ mi
ftrabajo
[si/na)

F:I:Fhiidud

a

ks
[si/mo)

ORI A

Conirolar el fiempo que se dedica al entretenimiento con las TIC y su
poder de adiccién.

Conocer las mﬁfﬁfeles fuentes de formacién e informacién que proporcio-
na Internet [biblictecas, cursos, materiales formativos, prenm...r

Telegestiones

Conocer las precauciones qflcl)e se tienen que seguir al hacer telegestiones
monetfarias, dar o recibir informacién...

Conocer lo existencia de sistemas de proteccidn para las telegestiones
(firma electrénica, privacidad, encriptacién, lugares seguros.. ).

Actitudes generales ante las TIC

Desarrollar una actitud abierta y critica anfe las nuevas tecnologias [con-
tenidos, entretenimiento...).

Estar predispuesto al aprendizaje continuo y a la actualizacién permanente.

Evitar el acceso a informacién conflictiva y/o ilegal.
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Reflexione acerca de lo tratado en este capitulo.

La idea mas importante de este capitulo es:

Mi aprendizaje principal es:

Lo que me propongo mejorar en relacién con esta competencia es:
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El autoconcepto, la base de nuestro trabajo

Mis logros y mis cualidades

Las actitudes positivas que hay que potenciar

Conocernos

Confiar en nosotros mismos. Querernos

Alimentar la autoestima

Las actitudes negativas que hay que revisar

Superar los sentimientos negativos

Ajustar nuestras expectativas

Tomar conciencia de las limitaciones y tornarlas en posibilidades
Desarrollar habilidades sociales

[@ ESTE CAPITULO LE AYUDARA A:

v Comprender que la autoestima es necesaria para desempefar la profesion
docente.

-~

Potenciar ciertas actitudes que pueden mejorar el autoconcepto.

v Desarrollar mecanismos para actuar ajustando nuestras expectativas a las
posibilidades reales de intervencion.

v Tomar ideas para fomentar nuestras cualidades personales y superar nuestras
dificultades.
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MIS LOGROS Y MIS CUALIDADES

»! ACTIVIDAD PREVIA

Le proponemos un instrumento que le permitird analizar sus cualidades y logros.

1. Escriba en los 6valos de la parte superior del esquema sus principales logros, aquellas cosas que ha
conseguido y que le han llenado de satisfaccion, orgullo, alegria . . .

Escriba en los rectangulos de la parte inferior sus principales cualidades.

3. Trace una linea entre unas y otros, de modo que establezca cudl o cuales de sus cualidades le han llevado a
conseguir esos logros. Por ejemplo, puede haber puesto como logros haber sido capaz de hablar en publico,
haber aprobado alguna prueba . . . y entre sus cualidades su perseverancia, su inteligencia . . . Al final, la linea
que trace ha de llevarle a comprender que ha sido capaz de hablar en ptiblico por su perseverancia, ha aprobado
las oposiciones por su perseverancia y su inteligencia, etc.

e g |

[Fuente: Adaptado de Castro, 2000]

Reflexiones

Si somos capaces de tener una imagen ajustada de nosotros mismos, de nuestras virtudes
y habilidades, asi como de nuestros defectos y limitaciones, y vemos, en positivo,
nuestras posibilidades, nuestra capacidad de aprender, de seguir creciendo, de mejorar
constantemente, probablemente trabajaremos mejor y seremos mas felices, sintiéndonos
bien siendo quienes somos.

Hay que ser capaz de analizar los logros que hemos ido alcanzando en la vida y
comprender que éstos no se deben al azar, la suerte o la casualidad, sino a que hemos
sabido conjugar lo mejor de nosotros mismos: tesoén, empatia, intuicion, creatividad,
voluntad . . .
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Valorar estas cualidades para mantenerlas y potenciarlas, asi comos ser conscientes de
nuestras debilidades para corregirlas, nos puede llevar a ser cada vez mejores y ser
capaces de afrontar nuevos retos de forma progresiva.

LAS ACTITUDES POSITIVAS QUE HAY QUE
POTENCIAR

La autoestima es el sentido que cada uno tiene de su propia valia personal; es la
percepcion de uno mismo; es, pues, una autoevaluacion.

Hay que tener un autoconcepto ajustado, valorando aquellas cosas que podemos
hacer bien y aquellas otras que no se nos dan tan bien, pero que seguro que podemos
mejorar con practica y esfuerzo.

Hay que combinar la humildad sana, conociendo y aceptando nuestros defectos y
limitaciones, con la alegria de ser quienes somos, sintiéndonos contentos de nuestras
virtudes y posibilidades.

Ser excesivamente exigentes con nosotros mismos, tener un autoconcepto bajo,
destruirnos focalizando nuestra propia percepcion sélo en los aspectos negativos nos lleva
a no poder asumir retos progresivos, a estancarnos, a quemarnos. Es decir, al
aislamiento.

Ser excesivamente tolerantes con nosotros mismos, teniendo un autoconcepto
excesivamente elevado, sintiendo un orgullo desmedido nos lleva a la comodidad, a la
desidia, a la arrogancia, al individualismo e incluso al desprecio por los demés para hacer
crecer nuestra autoestima. Es decir, de nuevo al aislamiento.

Intentemos, por tanto, tener un autoconcepto ajustado. Para ello es importante que
nos conozcamos, que confiemos en nosotros mismos y que tornemos las dificultades en
posibilidades.

Conocernos

Es necesario saber cudles son nuestros puntos fuertes y débiles para poder mejorar
profesionalmente. Por ejemplo, antes de emprender una actividad profesional hay que
sentir la motivacion suficiente para hacerlo y sentirse capacitado para llevar a cabo dicha
tarea. Para ello es bueno reflexionar sobre nuestras aptitudes.
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A ACTIVIDAD 16  3Quién soy?

Una buena forma de empezar puede ser, por ejemplo, puntuar en una escala de
1 [nada) a 5 (mucho) nuestras aptitudes:

Poseo una amplia experiencia profesional.

He asumido previamente tareas similares o preparo-
torias.

Tengo formacién tedrica y prdctica para desempe-
fiar el cargo.

Soy capaz de hacer un proyecio o programa para
desarrollar este trabajo.

Puedo aglutinar un equipo de personas que confien
en mi capacidad.

Tengo las habilidades necesarias.

En definitiva, se trata de conocernos para asumir compromisos de forma realista y
ajustada, y para poder mejorar constantemente. Si, por ejemplo, desedsemos centrarnos
en uno de los aspectos apuntados en la actividad anterior, podriamos desarrollar
estrategias y/o instrumentos de reflexion sobre cada uno de estos puntos.

Veamos un ejemplo. Si lo que deseamos es saber un poco mas acerca de nuestras
habilidades (ultima fila de la tabla anterior), podemos utilizar el modelo que se presenta
en el cuadro 16.

Cuadro 16. Propuesta para el andlisis de habilidades
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] 2 3 4 5
{nadal [poco]  [regular] (bastante) [mucho)

Capacidad de trabajar en
equipo.

Iniciativa.
Constancia en el trabajo.
liderazgo.

Participacién e implicucién,
compromiso.

Responsabilidad.

Capacidad de decidir, ges-

fionar...
Autonomia.

Flexibilidad, capacidad de
adaptacién.

Escucha activa y empadtica.

Medite sobre aquellas habilidades que han recibido una menor puntuacion e intente
pensar en cOmo mejorarlas.

Como profesionales de la formacion tenemos que ser capaces de desarrollar
habilidades diversas, como:

* Analizar las necesidades de un colectivo.

* Frar objetivos.

 Planificar un proceso de trabajo.

* Distribuir el trabajo.

*  Motivar a las personas.

* Gestionar los recursos disponibles.

+ Reorientar procesos.

* Recoger, tratar e interpretar la informacion.
* Resistir las presiones.

* Aceptar los errores.
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Si lo que deseasemos fuese ser mas conscientes de nuestra experiencia profesional, de
modo que fuésemos capaces de saber con mas seguridad si vamos a poder desarrollar
bien una tarea, deberiamos anotar, por ejemplo, aquellos trabajos (rescatandolos del
curriculum vitae) similares a los que en esta ocasion se nos proponen. Y asi,
sucesivamente, podriamos desarrollar cada una de las aptitudes mostradas en la actividad
16 con el fin de conocernos y, en consecuencia, poder asumir retos ajustados a nuestros
intereses y capacidades.

Confiar en nosotros mismos. Querernos

Hay que evitar que el concepto que otro tiene de nosotros se proyecte sobre nuestra
persona de tal manera que conduzca a que se cumplan las expectativas u opiniones de
aquél. Cada uno vale lo que vale, aunque los otros en un momento dado o en cierta
coyuntura no lo perciban.

Recordemos el efecto Pigmalion, demostrado en 1964 en Harvard por Rosenthal, en
el que las expectativas acerca de un alto rendimiento del profesorado respecto a ciertos
alumnos (de los que se les dijo falsamente que tenian un alto coeficiente intelectual),
hicieron que éstos progresaran espectacularmente.

En el trato con los colegas, sucede algo similar. Seria adecuado intentar superar el
efecto Pigmalion o el ajuste a las expectativas que los otros tienen de nosotros, siendo
proactivos. En ocasiones, la imagen que alguien tiene de nosotros y de nuestras
posibilidades limita las mismas. Rompamos los estereotipos y hagamos lo que creemos
que somos capaces de hacer, consiguiendo asi que los demas modifiquen su percepcion
sobre nuestra capacidad.

Imaginemos situaciones o comentarios que implican desprecio o minusvaloracion y
pensemos en revertirlas con una actitud proactiva y de confianza en nuestras
posibilidades (cuadro 17).

Cuadro 17. Respuestas proactivas

No, éste es el grupo que vaa Denota poca confianza en las No, prefiero trabajar con este grupo, aunque
hacer la tarea mas compleja. Si  posibilidades de esa persona. tenga que llevarme tareas a casa o me cueste
acaso, unete a ése otro. seguir su ritmo. Creo que puedo aprender mas y
sentirme mas interesado en el trabajo colectivo.
No, no hace falta que me Denota falta de interés y poca De todos modos, ya que lo he elaborado, me
entregues ese documento que  conviccion en que el contenido del gustaria que lo revisaras porque creo que hay un
has elaborado. documento puede resultar relevante par de ideas que pueden ser buenas. Silo
para la organizacion. Desincentiva el prefieres, yo mismo puedo hacer un resumen de
trabajo. su contenido y presentarlo al consejo.
No lo hagas solo porque estaras No fomenta la autonomia a esa De acuerdo, pero preferiria poder hacer algo por

todo el tiempo preguntandome y persona. Sino se le da la posibilidad mi mismo, aunque sea con su supervision, para ir
vamos a perder mas tiempo. Ya de actuar, equivocarse y se «pierde aprendiendo. Seguro que tampoco lo hago tan
lo hago yo mismo y luego tt tiempo» supervisando lo que hace, mal. ..
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miras como lo he hecho. nunca lo hard por si misma.

Si nos sentimos pisoteados, reaccionemos con contundencia, con correccion pero con
teson y mostrando que somos capaces de efectuar ciertas cosas muy bien y que somos
capaces de aprender a realizar aquellas otras que no se nos dan tan bien. La base para
poder hacer esto sin hundirse es quererse.

»!  ACTIVIDAD 17 Quiérase mucho

Vea la parte positiva de si mismo. Complete las siguientes afirmaciones:
*  Me quiero a mi mismo/a porque soy capazde...

*  Me quiero a mi mismo/a porque no temo . . .

*  Me quiero a mi mismo/a porque siempre procuro . . .

*  Me quiero a mi mismo/a porque sé . . .

* Me quiero a mi mismo/a porque creo . . .

*  Me quiero a mi mismo/a porque valgo . ..

*  Me quiero a mi mismo/a porque.. ..

[Fuente: Castro, 2000, p. 206]

Alimentar la autoestima

Es extremadamente importante alimentar nuestra autoestima. En lineas generales, las
personas con alta autoestima:

* Consideran que tienen habilidades que les van a proporcionar éxito en el trabajo,
por lo que tienden a enfrentar més riesgos.

* Se muestran menos vulnerables a las influencias externas, dependen menos de las
evaluaciones de los otros. Al no buscar la aprobacion de los demas, son menos
manipulables, menos propicios a realizar cosas s6lo para contentar a los demas.

+ Estan mas satisfechos con su trabajo.
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Y ACTIVIDAD 18  sMe quiero? 3No me quiero?
Intente aplicarse el cuestionario de autoestima (adaptado de Robbins, 1994, p.

97). Seiiale con una (X) la opcién que mds se adapta a usted.

CADA CUANTO...

1 | Siente que no puede hacer nada bien.

2 | Se siente temeroso/a o preocupado/a
cuando habla frente a una clase o un

grupo de personas de su misma edad.

3 | Siente que se ha conducido bien en una
reunién social.
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CADA CUANTO...

4 | Siente que puede hacer todo bien.

5 | Se siente cémodo/a cuando inicia una
conversacién con gente que no conoce.

6 | Se siente consciente de si mismo.

7 | Siente que es una persona de éxito.

8 | Tiene problemas de timidez.

9 | Se siente inferior a la mayoria de la
gente que conoce.

10 | Siente usted que es una persona sin
valor.

11 | Se siente usted confiado/a en que tiene el
éxito asegurado en su carrera profesional.

12 | Se siente seguro/a de si mismo/a cuan-
do estd enfre extranos.

13 | Siente usted confianza en que algin dia
serd tratado/a por la gente con respeto
y gran consideracién.

14 | Siente confianza en sus habilidades.
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Muy de cuando
en cuando

Practicarmente
nunca

15 | Se preccupa acerca de cémo se lleva
con ofras personas.

16 | Siente que no se gusta a si mismo/a.

17 | Se siente tan desanimado/a consigo
mismo/a que se pregunta si hay algo
que realmente valga la pena.

18 | Se preccupa de si a ofra gente le gusta
estar con usted.

19 | Se siente usted bien con su propio des-
empeio.

20 | Se sienfe seguro/a de si mismo/a cuando
habla en una discusién de clase/ claustro.

Puntuacién:

< ltems 1,2, 6 8 9 10,15, 16, 17 y 18: Muy frecuentemente 1 punto; Con cier-
ta frecuencia 2 puntos; Algunas veces 3 puntos; Muy de cuando en cuando 4 pun-
tos; Practicamente nunca 5 puntos.

«ltems 3,4, 5 7 11,12 13, 14, 19 y 20: Muy frecuentemente 5 puntos; Con
cierta frecuencia 4 puntos; Algunas veces 3 puntos; Muy de cuando en cuando 2
puntos; Practicamente nunca 1 punto.

Cuanto mayor sea su calificacion, mayor es su autoestima. Si la puntuacién maxima
es 100, saque sus propias conclusiones respecto a cudl es su situacién y aproveche
para cambiar.

LAS ACTITUDES NEGATIVAS QUE HAY QUE
REVISAR

Todos poseemos actitudes negativas, algunas veces innatas y otras veces derivadas del
entorno en el que trabajamos. Hay que preguntarse, pues, a qué se deben y codmo
superarlas.
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Superar los sentimientos negativos

Todos podemos presentar sentimientos poco ajustados y constructivos. Veamos en el
cuadro 18 una propuesta para la revision de actitudes negativas.

Hay que intentar, por todos los medios, erradicar las actitudes negativas y evitar
también pensamientos negativos o radicales, como los que siguen:

«Yo soy asi». Parece fatalista o determinista, como si nada pudiera hacerse para
modificar nuestra actuacion. Las posibilidades de aprendizaje son muy altas.
Podemos cambiar.

«No sirvo. Soy incapaz de hacer algo asi». Parece aceptar que las circunstancias
nos superan. Quiza no podamos hacer algo solos o en las condiciones existentes,
pero no hay que asumir la incapacidad tan ligeramente.

«No puede hacerse, es imposible». Parece que la dificultad sea insalvable. Hay
problemas que no pueden atacarse de forma inmediata o no pueden abordarse con
los recursos dados, con la coyuntura existente . . . Sin embargo «imposible» es
algo demasiado definitivo.

«Tenemos que actuar asi por fuerza». Parece que algo me fuerza a actuar en una
linea y que no tengo la posibilidad de elegir.

Cuadro 18. Propuesta para la revision de actitudes negativas
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ACTITUDES

NEGATIVAS

Incomodidad

al formar
parte de gru-
pos.

Falta de com
promiso.

Radicalizarse

en las post-

mas.

No tener en
cuenta al

alumnado y
sus necesida-

des.

I )

No tomar decisio-
nes por el enfren-
tamiento que
supone con los

demads.

Miedo al rechazo,
falta de confian-

Za.

Intereses
particulares,
individualismo e

inflexibilidad.

Neo concederles
auvtoridad perso-
nal, no tener pre-
sente el modelo
educativo.

[Fuente: Salas y Serranc, 1998, p. 54]

Bloqueo, dificulta-
des en el trabajo
en grupo.

Inseguridad, em-
pobrecimiento del

Falta de un pro-

yecio conjunio,

falta de respeto al
resto del grupo.

Conflicto y falta
de credibilidad y
de respeto por
parte del alumna-
do.
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- Aprender a dialogar
y a trabajar en
grupo.

+ Reconocer la valia

y asumir las
responsabilidades.

« Reconocer los valores
positivos de cada
persona.

« Asumir la responsabi-
lidad.

« Reconocer la valia
personal.

» Aumentar la autoesti-
ma.

« Reflexionar y compro-
meterse personalmen-
te y con el grupo.

« Valorar y aceptar
las decisiones del

qrupo.

« Tener confianza en el
alumnado.

« Valorar y respetar al
alumnado.

« Comprometerse con
el medelo educativo.



ACTIVIDAD 19 Tienda al diez!

Frente a las actitudes negativas que acabamos de comentar, seria bueno tender a
una actitud positiva, que nos acerque al 10 de la siguiente tabla:

Nada Totalmente
1|2 |3 [=| 5| 6|7 8|2 |10

Soy una persona
valiosa.

Soy una persona fan vo
liosa como cualquier
ofra.

Poseo las cualidades
que necesito para vivir
bien.

Cuando me miro a los
ojos en el espejo, experi-
menfo una sensacién
placentera.

Mo me considero un fro-
caso en general.

Puedo reirme de mi
mismo/a.

Estoy contento/a de ser
yo.

Me gusto, incluso cuan-
do los demds me recha-
zan.
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MNada Totalmente

V| 20 34|85 |6 | F | 88|10

Me quiero y me soporto,
pase lo que pase.

Normalmente estoy satis-
fecho/a del mode en
que me desarrollo como
persona.

Me respeto.

Preferiia ser yo a ser
cualquier ofro/a.

[Fuente: Castro, 2000]

Ajustar nuestras expectativas

Es bueno poseer un afdn de superacion. Sin embargo, no hay que tener niveles de
autoexigencia excesivos que nos conduzcan al burn-out, es decir, a quemarnos como
profesionales. Para evitarlo, hay que trabajar con entusiasmo, pero con realismo y con
esfuerzo individual, pero también con responsabilidad colectiva. Por eso hay que aclarar
los objetivos profesionales que tenemos cada uno y a eso puede ayudar también la
autoevaluacion. Si no, podemos caer en situaciones de estrés docente. Este se produce,
segun Ortiz (1995) por la confluencia de varios factores que influyen negativamente en la
motivacion del docente y en la falta de recursos de éste para resolver la situacion, a
saber:

*  Contexto social.

* Percepcion social del docente, influenciada por los estereotipos de los medios de
comunicacion.

* Contexto de la practica docente, en donde tendra que resolver problemas de
conflictividad. En esta practica se entremezclan (Sureda y Colom, 2002) una
amalgama de variables: la valoracion subjetiva de la situacion, la experiencia
previa, la formacion que se posee, la percepcion del grado de exigencia y del grado
de capacidad, las estrategias de superacion que se poseen, etc.

»! ACTIVIDAD 20 ;Qué me defraudo?

Llegados a este punto, haga memoria. En la columna de la derecha de la tabla que encontrara a continuacion haga
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un listado de las expectativas no cumplidas. En la de la derecha, anote el tipo de malestar que ello le comporto.

EXPECTATIVAS NO CUMPLIDAS MALESTAR GENERADO

Logicamente, todos tenemos expectativas. Si nos sentimos defraudados porque no se
cumplen, nos generan malestar. Es importante intentar tener expectativas realistas (no
alimentar las irreales).

Como sefiala Castro (2000, p. 40), la autoestima surge al correlacionar pretensiones y
¢éxito, de un modo similar al que se muestra en el esquema 8.

Esquema 8. Correlacion entre pretensiones y éxito

Equi]ibrin en la Desajuste en la
BAJAS autoestima. autoestima.
PRETENSIONES
_ Desaijuste en la Equilibrio en la
ALTAS autoestima. autoestima.

Por ello, tener un nivel de pretensiones ajustado es esencial. Incluso hay personas que
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sugieren que es mejor no fijarnos expectativas, porque no nos decepcionamos y Somos
capaces de extraer lo mejor de cada momento y circunstancia.

Aprovechar lo que pasa en vez de estar pendientes de lo que «deberia de pasar»
puede ser un buen consejo.

Tomar conciencia de las limitaciones y tornarlas en
posibilidades

Un aspecto esencial para ajustar nuestras pretensiones es tener un conocimiento
adecuado de nuestras posibilidades. Analizar nuestros propios sentimientos en cada
situacion nos puede ayudar a buscar las personas, recursos, habilidades, condiciones en
que nos podemos sentir bien y a remediar, paliar o modificar aquellas otras en las que no
nos sentimos a gusto. Esto aumenta nuestras posibilidades de éxito.

»! ACTIVIDAD 21 Sea sincero consigo mismo/a . . .

1. Intente responder:
*  Me siento avergonzado/a cuando ...
*  Me siento incomodo/ o tenso/a cuando . ..
* Mesiento () cuando ...

* (Qué caracteristicas tienen las situaciones en las se siente mal: qué situacion, qué condiciones, qué
personas, qué lugar. .. ? ;Por qué cree que se siente asi?

2. Frente a esto intente sefialar:
*  Me siento confiado/a cuando ...
*  Me siento satisfecho/a cuando . . .
* Mesiento () cuando ...

* (Qué caracteristicas tienen las situaciones en las se siente bien: qué situacion, qué condiciones, qué
personas, qué lugar. .. ? ;Por qué cree que se siente asi?

3. Finalmente, intente recordar:
+ (Hahabido situaciones en las que se sentia mal en las que luego ha pasado a sentirse bien?
* (Cuales son los mejores cambios que ha experimentado?
* (Coémo se produjeron?
+ (Intervino de forma activa?
» (Coémo podria haber logrado que fuesen atin mejores?

Desarrollar habilidades sociales

En ocasiones nuestro comportamiento en las relaciones sociales resulta inadecuado. Ello
puede deberse, como sefiala Paula (2000) a no haber aprendido una conducta (porque se
ha asociado, de modo equivocado, a un castigo sistematico; porque no se ha reforzado
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suficientemente; porque se obtienen mayores refuerzos por otros comportamientos . . . );
a la ansiedad, que puede provocar que sélo se ejecute un comportamiento adecuado de
forma parcial;, a la interpretacion de ciertas situaciones, que lleva a actuar de forma
inadecuada o a la distorsion de la realidad.

Afortunadamente, las habilidades sociales se pueden aprender, ya sea con
instrucciones y modelado, a través de ensayos conductuales, con retroalimentacion y
refuerzo, y mediante estrategias y técnicas. Lo esencial es contar con habilidades de
autorregulacion, relacionadas con:

Identificacion de la demanda. Hay que saber reconocer, verbalizar y precisar la
demanda social a la que nos enfrentamos y disponer de criterios que potencien y
optimicen nuestro desarrollo social, autoevaluando nuestro comportamiento frente
a cada una de estas nuevas situaciones.

Planificacion de la accion. Es importante planificar la accidn en funcién de
nuestras expectativas y de la situacion. Para ello hay que reconocer la situacion,
saber afrontarla (tener las capacidades y aptitudes para hacerlo) y querer hacerlo
(tener la motivacion o actitud para dar respuesta a cada situacion).

Ejecucion de la accion. Pasa por la autoobservacion, autoevaluacion y
autorrefuerzo.

Autorregulacion posterior a la accion. Resulta indispensable poseer mecanismos
para autoevaluarnos a lo largo de la ejecucion.

En lineas generales, para superar las actitudes negativas y revisar los sentimientos
negativos es interesante (Salas y Serrano, 1998, p. 71):

Fijarse en lo positivo.

No generalizar.

No personalizar.

Desculpabilizar.

No interpretar el pensamiento de las demas personas.
Olvidar los «deberia.

PARA ACABAR...

Reflexione acerca de lo tratado en este capitulo.

La idea mas importante de este capitulo es:

Mi aprendizaje principal es:
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Lo que me propongo mejorar en relacion con esta competencia es:
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La autoevaluacion de nuestro trabajo como via

para la mejora

No puedo mas . .. ;Cambiara esto algun dia?

Desarrollar técnicas y estrategias de autoevaluacion

Diarios

Texto paralelo

Otros instrumentos

Fases en la autoevaluacion

Escuchar a los demas

Recoger evidencias y sistematizar la evaluacion

Evaluar, ;para qué? La necesidad de aprender constantemente

[@ ESTE CAPITULO LE AYUDARA A:

v Generar una actitud positiva hacia la autoevaluacion del propio desempeiio.

v Conocer instrumentos y estrategias para la recogida de informacion que
facilite la autoevaluacion.

v Disponer de informacion para iniciar diarios, textos paralelos u otros
instrumentos de reflexion sobre la docencia.

v Comprender el ciclo PDCA (Plan-Do-Check-Act).
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NO PUEDO MAS. .. ;CAMBIARA ESTO ALGUN
DiA?

Una situacion de aula

Jorge, el profesor de lengua castellana, entra en el aula. Algunos chicos y chicas estan
sentados encima de las mesas, comiendo alguna chucheria. Otros han salido al pasillo
y permanecen alli. Otros estan en corrillos, hablando animadamente. El profesor deja
las carpetas y el libro encima de la mesa y se pone a borrar la pizarra mientras espera
que los muchachos se vayan sentado. No se mueven. Jorge empieza a ponerse
nervioso y de mal humor. Es el profesor mas joven del instituto y siempre ha querido
tener un trato cordial con el alumnado, pero se pregunta si no debiera ser mas
autoritario. Al final, con voz crispada, dice: «;Quer€is hacer el favor de ir entrando y
sentandoos en vuestros sitios?».

Los alumnos empiezan a moverse pesadamente y, con lentitud, ocupan sus asientos.
Todos excepto Vanesa, una muchacha a la que Jorge tiene catalogada como algo
conflictiva, bastante vaga y no muy brillante académicamente. Su expediente se
resiente y la actitud de Vanesa es, a menudo, apatica y desmotivada, o bien
desafiante y burlona. De hecho, constantemente tiene que llamarle la atencion. Ayer
mismo tuvo un enfrentamiento verbal bastante agrio con ella y Jorge se marcho del
aula sulfurado, después de recordarle por enésima vez que su actitud no le favorecia,
que mientras estuviese en el centro tenia que acatar sus normas, tenia que ir a clase y
trabajar, cosa que no hacia, y que seguro que en la evaluacion recogeria los frutos de
lo que estaba sembrando durante todo el trimestre. Y encima hoy ni se sienta . . .

Vanesa sigue hablando en voz alta, apoyada en el quicio de la ventana, reteniendo
con sus explicaciones a todo un grupito de alumnas que la escuchan con embeleso.
Poco a poco, y frente a la mirada severa de Jorge, las chicas se van sentando. Todas
menos Vanesa, que le mira retadoramente.

JORGE: Siéntate en tu sitio, Vanesa, por favor.
VANESA: No, siéntame t0, si puedes.

Grandes risotadas por parte de toda la clase.
JORGE: Esta bien, sal del aula.

VANESA: No, sacame t1, si puedes.

Mas risotadas.

VANESA: ;No me djjiste ayer que mi obligacion era venir a clase? Pues aqui estoy,
pero no hay ninguna norma que diga que tengo que sentarme. Asi que me
quedaré¢ en la ventana.

Jorge piensa para si: «Otra vez me dinamita la clase. Esto me ha pasado ya mil veces

M.

JORGE: ;Quieres dejar de molestar al resto de la clase? No empezaremos hasta que
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no ocupes tu sitio. Estas perjudicando a tus compatfieros.

Algunas voces: «No, si por nosotros no lo hagasy.

Risas y murmullos.
JORGE: ;Ah, si? Pues muy bien . . .

ACTIVIDAD PREVIA

Jorge considera que puede actuar de diferentes maneras:

Solucién A: «El tema de hoy lo doy por explicado (y entra para examen). Lo tenéis que preparar por vuestra
cuenta. Ya mi no me preguntéis. Os espabildis. Hasta mafiana.»

Solucion B: «Vanesa, estas castigada. Vete al despacho de direccion.»

Solucion C: «Pues yo no voy a ceder. O te sientas o no empezamos. Yte advierto que yo tengo mas aguante que

ta.»

Reflexione sobre el caso expuesto y responda a las siguientes preguntas:

(Son ésas todas las opciones que Jorge tenia?

(Habia sucedido antes algo similar? ;Cémo se actu6 en esa ocasion?

(Hace bien aceptando el enfrentamiento? ;Coémo hubiese afrontado usted la situacion?
(Existen alternativas?

Analice las posibles soluciones a la luz de parametros como los siguientes:

Rol del profesor.

Clima del aula.

Conocimiento del alumnado (situacidén personal, trayectoria y otros aspectos de la alumna).
Autoestima del profesor.

Necesidad de decisiones colectivas, no individuales.

Finalmente, sugiera qué solucion hubiese tomado usted:

Reflexiones

Tenemos el derecho a elegir, siempre, entre varias alternativas. Elegir ganar, elegir luchar,

elegir huir .

. . ha de llevarnos a sentirnos en paz con nosotros mismos, a mantener

nuestra identidad. Reivindiquemos la libertad de elegir y no nos dejemos arrastrar con
conformismo y estoicidad por la realidad. Para ello podemos evaluar nuestro
comportamiento y evitar caer en los mismos errores una y otra vez. A la vez, midamos
nuestras fuerzas, porque nadar a solas contra la corriente puede llevarnos al agotamiento
y a abandonar. Si nos faltan las fuerzas, busquemos apoyo en nuestros colegas y
soluciones compartidas.

DESARROLLAR TECNICAS Y ESTRATEGIAS DE
AUTOEVALUACION
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La evaluacion formativa y la autoevaluacion son la base para el crecimiento profesional y
para hacer factible la innovacion y el cambio. Ello nos tiene que conducir a reflexionar
sobre nuestras creencias y nuestras acciones, a compartir estas reflexiones con los

colegas, a escuchar sus comentarios y a recibir retroalimentacion sobre el trabajo
realizado.

No se trata de aplicar instrumentos, burocratizando el proceso educativo, sino de
adquirir el habito de sistematizar nuestras reflexiones. Es decir, hay que evitar basar
nuestra accidn en impresiones o intuiciones para pasar a hacerlo de forma rigurosa,
buscando evidencias sobre las que fundamentar la toma de decisiones. Buscar evidencias
no significa proceder a base de indicadores, cuantificando lo incuantificable, ni operar
bajo estrictos protocolos, ni rellenar pautas, tablas o cuestionarios. Escribir un diario,
tomar notas de campo, llevar un sistema de registros anecdodticos pueden ser formas de
disponer de evidencias y de establecer mecanismos de revision de la practica.

Diarios

Un diario es un informe personal que se utiliza para recoger informacion sobre una base
de cierta continuidad. Suele contener notas confidenciales sobre observaciones,
sentimientos, reflexiones, interpretaciones, hipotesis o explicaciones. Los diarios del
profesorado son un instrumento excelente para investigar en el aula y para facilitar el
desarrollo profesional. Ayudan a los profesores a ser mas reflexivos y a profundizar en
sus propias acciones ¢ ideas sobre los procesos de ensefianza-aprendizaje, abandonando
las acciones mecanizadas y rutinarias en el aula. A la vez, permiten la aparicion de la
accion reflexiva y la potenciacion de la capacidad de los docentes como generadores de
conocimiento profesional.

Los diarios incorporan:
+  Descripcion.

»  Reflexion.

Por una parte, se trata de la descripcion de la dindmica del aula a través del relato
sistematico y pormenorizado de los distintos acontecimientos y situaciones cotidianas.
Por otra parte, se procede al andlisis y valoracion del suceso descrito y se sugieren
estrategias, caminos o soluciones alternativas.

Los diarios pueden adoptar formatos abiertos, estructurados o semiestructurados, en
funcion de como estén de acotadas las entradas para registrar la informacion.

Texto paralelo

De modo similar, el texto paralelo es una especie de diario reflexivo, dividido en dos
columnas, de modo que en la primera (a la izquierda) se describen los hechos, sucesos,
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incidentes, actuaciones diarias . . . y en la segunda se van anotando, en paralelo,
reflexiones sobre lo descrito en la otra parte.

Se trata de una propuesta intermedia entre el diario y los registros anecddticos, técnica
de observacion que registra incidentes criticos de conducta espontdnea en un contexto
natural, focalizando el andlisis en algin comportamiento del individuo, conteniendo un
solo incidente y separando descripcion e interpretacion.

Otros instrumentos

Hay que recuperar el valor genuino de la autoevaluacion (Calatayud, 2000, p. 37), que
pasa por reconocerla como:

Reflexion sobre nuestros €xitos y fracasos.
Evaluacion del profesorado, por él y para é€l.

Herramienta apropiada para tener una percepcion mas fiel de nuestra actuacion en
el aula.

Instrumento para poder identificar cuales son nuestras necesidades de formacion y
crear estrategias para satisfacerlas, mejorando nuestro ejercicio profesional.

Para ello es imprescindible que el docente vaya asumiendo una determinada cultura
autoevaluativa que solo puede ser viable si por su parte se dan las premisas siguientes:

Reconocer su necesidad. Para que se produzca un cambio es necesario que los
docentes deseemos participar de ¢l y cambiar.

Poner en cuestion nuestra manera de ensefar, evaluar, etc. Investigar sobre
nuestra propia praxis.

Ser consciente de nuestras creencias personales, nuestros conocimientos . . . Es
decir, comprender lo que uno realmente cree, conoce y hace en el aula.

Contar con la implicacién de la participacion del alumnado en la evaluacion del
docente.

Identificar cuéles son los puntos débiles y fuertes de nuestra actuacion.

Delimitar el enfoque de la autoevaluacién, es decir, no intentar cambiar
inmediatamente todos los aspectos, tanto en lo que se refiere a las creencias como
a las practicas.

Aceptar otras ideas. Tener una mente abierta a criticas.

Sentir la necesidad de disponer de un modelo que ayude a sistematizar la practica
evaluadora.

Las aportaciones de Nieto (1996), de Yafiz (1998), de Airasian y Gullickson (1999) o
de Calatayud (2000) constituyen buenos referentes para disponer de instrumentos que
faciliten nuestra autoevaluacion, a diversos niveles:
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Aptitudes docentes previas, disposiciones y creencias que poseemos (que pueden
ser innatas).

Capacidad docente para enfrentar las situaciones de ensefianza (probablemente
adquirida tras la formacion inicial).

Actuacion docente, en el aula (durante el ejercicio profesional).

Satisfaccion docente con la propia actuacion, con los resultados del alumnado, etc.
(habitualmente a posteriori de haber ejercido la accion docente).

A modo de ejemplo, presentamos en los apartados siguientes tres instrumentos
recogidos por CPR-EOEP-SITE de Badajoz (1997) en el documento Guia para la
reflexion y evaluacion de la propia practica docente que obedecen a las tres fases
esenciales en el trabajo docente: preparacion, realizacion y evaluacion.

Para cada uno de los indicadores que se proponen, la Guia sugiere que se anoten
valoraciones, observaciones y propuestas de mejora. Asimismo, para cada cada una de
las fases presenta una hoja de respuestas (véase el cuadro 19 en la pagina 192) para
realizar la valoracion del mismo a titulo individual, del ciclo o departamento y del centro.

Indicadores para la fase de preparacion

1.

Realizo la programacion de mi actividad educativa teniendo como referencia el
Proyecto Curricular de Etapa y, en su caso, la programacion de area; instrumentos
de planificacién que conozco y utilizo.

Formulo los objetivos didacticos de forma que expresan claramente las
habilidades que mis alumnos y alumnas deben conseguir como reflejo y
manifestacion de la intervencion educativa.

Selecciono y secuencio los contenidos (conocimientos, procedimientos y
actitudes) de mi programacion de aula con una distribucion y una progresion
adecuada a las caracteristicas de cada grupo de alumnos.

Adopto estrategias y programo actividades en funcion de los objetivos didacticos,
en funcion de los distintos tipos de contenidos y en funcion de las caracteristicas
de los alumnos.

Planifico las clases de modo flexible, preparando actividades y recursos
(personales, materiales, de tiempo, de espacio, de agrupamientos . . . ) ajustados
al Proyecto Curricular de Etapa, a la programacion didactica en el caso de
secundaria y , sobre todo, ajustado siempre, lo mas posible a las necesidades e
intereses de los alumnos.

Establezco, de modo explicito, los criterios, procedimientos ¢ instrumentos de
evaluacion y autoevaluacion que permiten hacer el seguimiento del progreso de los
alumnos y comprobar el grado en que alcanzan los aprendizajes.

Planifico mi actividad educativa de forma coordinada con el resto del profesorado
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(ya sea por nivel, ciclo, departamentos, equipos educativos y profesores de
apoyos).

Indicadores para la fase de realizacion

Motivacion inicial de los alumnos
1. Presento y propongo un plan de trabajo, explicando su finalidad, antes de cada
unidad.

2. Planteo situaciones introductorias previas al tema que se va a tratar (trabajos,
didlogos, lecturas...).

Motivacion a lo largo de todo el proceso
3. Mantengo el interés del alumnado partiendo se sus experiencias, con un lenguaje
claro y adaptado.
4. Comunico la finalidad de los aprendizajes, su importancia, funcionalidad,
aplicacion real.
5. Doy informacion de los progresos conseguidos asi como de las dificultades
encontradas.

Presentacion de los contenidos (conceptos, procedimientos y actitudes)
6. Relaciono los contenidos y actividades con los intereses y conocimientos previos
de mis alumnos.

7. Estructuro y organizo los contenidos dando una vision general de cada tema (
mapas conceptuales, esquemas, qué tienen que aprender, qué es importante, etc.).

8. Facilito la adquisicion de nuevos contenidos a través de los pasos necesarios,
intercalando preguntas aclaratorias, sintetizando, ejemplificando, etc.

Actividades en el aula

9. Planteo actividades que aseguran la adquisicion de los objetivos didacticos
previstos y las habilidades y técnicas instrumentales basicas.

10. Propongo a mis alumnos actividades variadas (de diagndstico, de introduccion, de
motivacion, de desarrollo, de sintesis, de consolidacion, de recuperacion, de
ampliacion y de evaluacion).

11. En las actividades que propongo existe equilibrio entre las actividades individuales
y trabajos en grupo.

Recursos y organizacion del aula

12. Distribuyo el tiempo adecuadamente: (breve tiempo de exposicion y el resto del
mismo para las actividades que los alumnos realizan en la clase).
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13.

14.

Adopto distintos agrupamientos en funcion del momento, de la tarea que hay que
realizar, de los recursos que hay que utilizar, etc, controlando siempre que el clima
de trabajo sea adecuado.

Utilizo recursos didacticos variados ( audiovisuales, informaticos, técnicas de
aprender a aprender . . . ), tanto para la presentacion de los contenidos como para
la practica de los alumnos, favoreciendo el uso autébnomo por parte de los
mismos.

Instrucciones, aclaraciones y orientaciones a las tareas de los alumnos

15.

16.

17.

Compruebo, de diferentes modos, que los alumnos han comprendido la tarea que
tienen que realizar: haciendo preguntas, haciendo que verbalicen el proceso, etc.

Facilito estrategias de aprendizaje: como solicitar ayuda, como buscar fuentes de
informacion, pasos para resolver cuestiones, problemas, doy animos y me aseguro
la participacion de todos, etc.

Controlo frecuentemente el trabajo de los alumnos: explicaciones adicionales,
dando pistas, feedback, etc.

Clima del aula

18.

19.

20.

21.

Las relaciones que establezco con mis alumnos dentro del aula y las que éstos
establecen entre si son correctas, fluidas y desde unas perspectivas no
discriminatorias.

Favorezco la elaboracion de normas de convivencia con la aportacion de todos y
reacciono de forma ecuanime ante situaciones conflictivas.

Fomento el respeto y la colaboracion entre los alumnos y acepto sus sugerencias
y aportaciones, tanto para la organizacion de las clases como para las actividades
de aprendizaje.

Proporciono situaciones que facilitan a los alumnos el desarrollo de la afectividad
como parte de su educacion integral.

Seguimiento/control del proceso de ensefianza-aprendizaje

22.

23.

24.

25.

Reviso y corrijo frecuentemente los contenidos, actividades propuestas —dentro y
fuera del aula— adecuacion de los tiempos, agrupamientos y materiales utilizados.

Proporciono informacion al alumno sobre la ejecucion de las tareas y como puede
mejorarlas y, favorezco procesos de autoevaluacion y coevaluacion.

En caso de objetivos msuficientemente alcanzados propongo nuevas actividades
que faciliten su adquisicion.

En caso de objetivos suficientemente alcanzados, en corto espacio de tiempo,
propongo nuevas actividades que faciliten un mayor grado de adquisicion.
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Diversidad
26. Tengo en cuenta el nivel de habilidades de los alumnos, sus ritmos de
aprendizaje, las posibilidades de atencion, etc. y en funcion de ellos, adapto los
distintos momentos del proceso de ensefianza-aprendizaje (motivacion,
contenidos, actividades, etc.).

27. Me coordino con otros profesionales (profesores de apoyo, Equipos de
Orientacion Educativa y Psicopedagogica, departamentos de orientacion), para
modificar y/o adaptar contenidos, actividades, metodologia, recursos... a los
diferentes ritmos y posibilidades de aprendizaje.

Cuadro 19. Hoja de respuestas. Valoracion para cada una de las fases

I 2 3 4 5 & 7

Valoracién propia
Del ciclo/departamento

Valoracién del centro

BN SR BN SN S R DR RS SR BEEE B N R N RS e S
Valoracién propia
Del ciclo/departamento

Valoracién del centro

Valoracién propia

Del ciclo/departamento

Valoracién del centra

Observacién: En cada una de las casillas se escribird un nimero entre el 0 v el 10, teniendo en cuenta que el
valor 0 se asignara cuando la propuesta que se coniemp|u en el indicador oE]efo de valoracién no se recjice o
se desarrolle en un nivel inapreciable tanto en cantidad como en calidad. El valor 10 se asignard cuando el enun-
ciado del indicader se realice al maximo nivel tanto de cantidad como de calidad.

[Fuente: CPR, EQEP y SITE de Badajoz, 1997]

Indicadores para la fase de evaluacion

1. Tengo en cuenta el procedimiento general, que concreto en mi programacion de
aula, para la evaluacion de los aprendizajes de acuerdo con el Proyecto Curricular
y, en educacion secundaria, con la programacion de area.

2. Aplico criterios de evaluacion y en el caso de educacié secundaria criterios de
calificacion (ponderacion del valor de trabajos, de las pruebas, tareas de clase . . .
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10.

) en cada uno de los temas de acuerdo con el Proyecto Curricular y, en su caso,
las programaciones de areas . . .

Realizo una evaluacion inicial a principio de curso, para ajustar la programacion,
en la que tengo en cuenta el informe final del tutor anterior, el de otros profesores,
el del Equipo de Orientacién Educativa y Psicopedagogica y/o departamento de
orientacion.

Contemplo otros momentos de evaluacion icial: a comienzos de un tema, de
unidad didéctica, de nuevos bloques de contenido . . .

Utilizo suficientes criterios de evaluacion que atiendan de manera equilibrada la
evaluacion de los diferentes contenidos (conceptuales, procedimentales,
actitudinales).

Utilizo sistematicamente procedimientos e instrumentos variados de recogida de
informacion (registro de observaciones, carpeta del alumno, ficha de seguimiento,
diario de clase, tablon de anuncio,.etc.).

Corrijo y explico —habitual y sistematicamente— los trabajos y actividades de los
alumnos y, doy pautas para la mejora de sus aprendizajes.

Uso estrategias y procedimientos de autoevaluacion y coevaluacion en grupo que
favorezcan la participacion de los alumnos en la evaluacion.

Utilizo diferentes técnicas de evaluacion en funcidon de la diversidad de
alumnos/as , de las diferentes areas, de los temas, de los contenidos . . .

Utilizo diferentes medios para informar a padres, profesores y alumnos (sesiones
de evaluacion, boletin de informacidon, reuniones colectivas, entrevistas
individuales, asambleas de clase . . . ) de los resultados de la evaluacion.

Fases en la autoevaluacion

Partimos, pues, de la base que la autoevaluacion es la clave de la mejora. Por ello todos
nosotros podemos interiorizar algunas pautas para evaluar nuestras acciones.

De modo similar al ciclo de la calidad, o ciclo PDCA (Plan-Do-Check-Act) podemos:

Planificar nuestras acciones (P).
Llevarlas a cabo (D).
Comprobar si han provocado los resultados esperados (C).

Actuar en consecuencia (A), implantandolas definitivamente o proponiendo una
nueva planificacion mas ajustada, en tanto que incorpora los elementos derivados
de la evaluacion del primer intento.

El esquema 9 ilustra de modo grafico este ciclo.

Esquema 9. Ciclo PDCA
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P Planificar. Consiste en identificar un problema y planificar propuestas de mejora
en las practicas actuales a partir de datos solidos.

D Hacer. Se trata de ejecutar lo planificado previamente, de poner en marcha
acciones que permitan resolver el problema o corregir las deficiencias.

C  Verificar o comprobar. En esta etapa hay que comprobar en qué medida se ha
acertado o no en la busqueda de la solucién y si se ha producido la mejoria
deseada.

A Actuar. Es el momento de, o bien consolidar el procedimiento de resolucion si ha
sido efectivo, o bien corregirlo iniciando un nuevo ciclo a cuya primera etapa se
incorporaria todo el conocimiento acumulado a lo largo de la ejecucion del ciclo
anterior.

ESCUCHAR A LOS DEMAS

Para que nuestra autoevaluacidbn sea completa, no basta con adquirir el habito de
interrogarnos sistematicamente por lo que hacemos. Hemos de aprovechar la vision de
los colegas sobre nuestras acciones para conocer también como perciben los demas
nuestro trabajo, aunque ello no suponga doblegarnos a sus expectativas.

»! ACTIVIDAD 22 Cémo soy, c6mo me ven los demas

Intente escribir en el primer recuadro una valoraciéon sobre si mismo y pida a sus compafieros o compafieras que
reafirmen, contrasten y afiadan lo que deseen a la descripcion y valoracion que se ha hecho.

Yo soy ...
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Ytambién . . .

Una herramienta util es la ventana de Johari. Lo Luft y Harry Ingham crearon esta
propuesta para comprender la relacion entre la autopercepcion y la retroalimentacion que
nos proporcionan los demas, de modo que se pueda ir ajustando y desarrollando el

autoconcepto (esquema 10).

Si recupera las anotaciones de la actividad 22 quiza halle alguna descripcion que sus
compafieros hacen de usted ajustada a lo que usted piensa de si mismo y otras opiniones

acerca de sus cualidades y caracteristicas personales que le sorprendan.

Si hay muchas coincidencias entre como se ve y como le ven los demas, esta
situado en el cuadrante del yo abierto o de actividad libre, que es el que, en

cualquier caso, deberiamos intentar expandir.

Si hay mucha informacion de como le ven los demds que le resulta novedosa o

sorprendente, est4 situado basicamente en el cuadrante del yo ciego.

Esquema 10. Ventana de Johari

ABIERTO

CERRADO

ABIERTO

lo que uno sabe
de si mismo y los
demds también co-
nocen:

YO ABIERTO

lo que wno no
sabe de si mismo
pero los demds si
perciben:

YO CIEGO

CERRADO

lo que uno sabe
de si mismo, pero
los demds no cono-
cen: YO PERSC-
NAL O SECRETO

lo que uno desco-
noce de si mismo y
los ofros tampoco
conocen: YO

DESCONOCIDO

Si hay cosas que usted ha afirmado respecto a si mismo pero que no ha sido
recogida en ninglin caso por sus compafieros € incluso que ha sido refutada por los
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mismos, puede que sea su yo secreto.

* Finalmente, puede cuestionarse sobre qué cosas no han sido escritas y por qué.
Nos hallariamos ante el yo desconocido.

(Qué cuadrante predomina?
——| Persona dispuesta a emitir y recibir informacion.
Persona que recoge informacion del entorno pero no revela su propia opinion.
'L Persona dispuesta a manifestarse pero que no escucha la informacion de retorno.

[1] Persona que no desea darse a conocer y que no se muestra receptiva ante la
informacion de retorno.

También hemos de pensar en nuestro papel como compaiieros frente a los procesos
de evaluacion de la propia tarea que emprendan otros colegas.

La ventana de Johari nos hace ver (Whitaker, 1998) la importancia de ofrecer
informacion de retorno a los compaiieros del tipo:

«  Confirmatoria, que les diga que estan en el camino adecuado, que han hecho bien
su tarea.

* Correctiva, que les ayude a recuperar la direccion adecuada cuando hay
dificultades o las cosas salen mal. Hay que ser positivo, intentando superar las
trabas, no criticando a las personas.

*  Motivadora, que les haga comprender las consecuencias de su actuacion.

En cualquier caso, ofrezcamos informacidn que no suponga un juicio, Sino que se
base en datos objetivos, que ofrezca alternativas y que respete el sentir de cada uno. En
este sentido, la ventana de Johari nos lleva a reflexionar acerca de los beneficios de la
franqueza, la honradez y la autenticidad en las relaciones interpersonales.

RECOGER EVIDENCIAS Y SISTEMATIZAR LA
EVALUACION

Es interesante que, para evitar la subjetividad, seamos capaces de contrastar o triangular
la autoevaluacion con la evaluacion por parte de los colegas, de los superiores, del
alumnado . . . buscando incluso aspectos muy concretos sobre los que comparar los
diversos pareceres. Asi mismo, puede ser bueno contrastar también la autoevaluacion
con evidencias documentales.

En cualquier caso, lo que se necesita es la sistematizacion y el seguimiento de
cualquier proceso de evaluacion que se inicie. A tal efecto, el cuadro 20 puede ser un
ejemplo (véase en la pagina siguiente).

134



También podemos retomar de Alvarez (1994) un instrumento para formalizar planes
de accion, de modo que cada decision que se tome tenga un desarrollo adecuado y sea
revisada por alguien, asegurando asi su cumplimiento. En el cuadro 21 de la pagina 201
se presenta una propuesta

Cuadro 20. Sistematizacion y seguimiento del proceso de evaluacion de algunas acciones

de la insatisfaccién
que nos permitan
modificar la ac-
cién.

Si el perfil de los
usuarios, aungue
sean pocos, revela
que se ofrece un
servicio cualitativa-
mente necesario,
mantenerlo.

Cuadro 21. Instrumento para formalizar planes de accion
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Nuevo sisema de Ampliacién horario  Incorporacién  de
adscripcién  del aperiura biblioteca  los contratos diddc-
profesorado a los del centro. ticos en el trabajo
grupos. con el alumnado.
Grado de satisfac  Nivel de utilizacién Nivel de compro-
ci6n de los compa-  de los serviciosde la  miso del alumno-
fieros. biblioteca: nimerc do, grado de

de usuarios en el ho-  autonomia en el

rario extendido y, si  desarrollo de su

procede, perfil de aprendizaje...

los mismos.

Recuento [y anota- Grupo de discusién

cién). en un claustro entre

el  profesorado
sobre la base de

Un compaiiero. Bibliotecario/a. Profesorado.
Si la satisfaccién Si el nimero de Modificar la pro-
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Materiales
Personales
Accidn

Responsable

[Fuente: Alvarez, 1994]

EVALUAR, ;PARA QUE? LA NECESIDAD DE
APRENDER CONSTANTEMENTE

Mingorance (2001, p. 91) aboga por un aprendizaje global en el lugar de trabajo. Este se
manifiesta en tres tipos de aprendizaje:

*  Aprendizaje instrumental. Estd centrado en el trabajo y se realiza a través del
desarrollo de destrezas y la mejora de la calidad de la ensefianza.

«  Aprendizaje dialégico. Se refiere al aprendizaje sobre la institucion y la relacion
que el profesor establece con ella a través del didlogo que desarrolla dentro de la
propia organizacion. Proporciona la comprension de uno mismo en su contexto,
incrementando la confianza personal y la competencia profesional.

* Aprendizaje colaborativo. Incrementa las posibilidades del desarrollo y el
crecimiento profesional dentro de un campo de experiencias o problemas.

En cualquier caso, la evaluacion nos ha de elevar al aprendizaje continuo y a la

mejora constante de nuestro trabajo, teniendo presente que el objetivo ultimo de nuestra
profesion es siempre conseguir que todos los nifios y nifias aprendan mas y mejor.
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1 ACTIVIDAD 23 Mirando al futuro . ..

1. Escriba el principal reto u objetivo profesional que se plantea ante el nuevo curso:
2. (Qué necesita para lograr llevar adelante una propuesta?

3. (Qué ayuda necesitaria de los compafieros?

4. ;Qué aprendizaje cree que le supondria?

PARA ACABAR...

Reflexione acerca de lo tratado en este capitulo.

La idea mas importante de este capitulo es:

Mi aprendizaje principal es:

Lo que me propongo mejorar en relacion con esta competencia es:
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= GLOSARIO

Alfabetizacion Alfabetizacion de la poblacion en tecnologias de la informaciéon y comunicacion.

tecnolégica
Autoconcepto

Autoestima

Autoimagen o la compleja imagen mental que las personas tienen de si mismas.

Estima propia. Sentimiento positivo (o negativo) sobre uno mismo y las propias habilidades. Una
persona con buena autoestima se siente respetada, valorada y capaz de hacer las cosas con éxito y de
manera independiente.

Autoevaluacion Proceso que implica reunir y analizar informacion sustantiva de un individuo o de un grupo por si

Ciclo PDCA

Competencia

Competencias
especificas

Competencias
transversales
Conflicto

Mediacion

Proactividad

Trabajo en
equipo

mismo por medio de criterios escogidos o impuestos ya elaborados por él o por un tercero
independiente.

Ciclo Plan-Do-Check-Act o ciclo de Deming. Espiral de mejora continua que consiste en planificar una
accion de mejora, ejecutarla, comprobar sus efectos y actuar en consecuencia, implantdndola o
modificandola de muevo.

Conjunto de saberes técnicos, metodologicos, sociales y participativos que se actualizan en una
situacion y en un momento particulares.

Aquellas que se derivan de las exigencias de un contexto o trabajo concreto.
Aquellas esenciales para el desarrollo vital de todos los individuos.

Percepcion de una divergencia de intereses o la creencia de las partes de que sus aspiraciones actuales
no pueden satisfacerse simultdnea o conjuntamente.

Proceso mediante el cual los participantes, junto con la asistencia de una persona o personas neutrales,
aislan sistematicamente los problemas en disputa con el objeto de encontrar opciones, considerar
alternativas y llegar a un acuerdo mutuo que se ajuste a sus necesidades.

Actitud de busqueda activa de soluciones; pensamiento de superacion segun el cual se piensa antes
de actuar irreflexivamente, con el fin de evitar sus errores. Es una actitud contraria a la reactiva, por la
cual una persona reacciona ante los estimulos sin poseer una linea de actuacion congruente, a medio y
largo plazo. La proactividad se suele relacionar con la eficacia.

Trabajo de un conjunto de personas que se necesitan mutuamente para actuar. Todos los equipos son
grupos, pero no todos los grupos son equipos. La nocion de equipo implica el aprovechamiento del
talento colectivo, producido por cada persona en su interactuacion con las demas; implica una
direccion comiin; una armonizacion de las energias individuales y la aparicion de cierta sinergia.
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LIBROS RECOMENDADOS

Capacidad de planificacion y organizacion del propio trabajo

ALVAREZ, M. (1994): «Planificacion y desarrollo de reuniones en secundaria», en
DARDER, P.; GAIRIN, J. (coords.): Organizacion de Centros Educativos.
Barcelona. Praxis, pp. 478-485.

ROBBINS, S.P. (1996): Comportamiento organizacional. Teoria y practica. México.
Prentice Hall.

Competencias comunicativas

ANTONS, K. (1990): Practicas de dinamica de grupos. Barcelona. Herder
HENNINGS, D. (1978): El dominio de la comunicacion educativa. Madrid. Anaya.
SERRANO, S. (2004): El regalo de la comunicacion. Barcelona. Anagrama.

Capacidad de trabajar en equipo
PERRENOUD, P. (2004): Diez nuevas competencias para enseniar. Barcelona. Grad.
URY, W. (1997): ;Supere el No! Bogotd. Norma.

WHITHAKER, P. (1998): Como gestionar el cambio en contextos educativos. Madrid.
Narcea.

Habilidades interpersonales para la resolucion de conflictos

COVEY, S. (1997): Los 7 habitos de la gente altamente efectiva. Barcelona. Paidos.

GONZALEZ-CAPITEL, C. (2001): Manual de mediacién. Barcelona. Atelier.

RIVERA, D.; SERRAT, A. (1993): Conflictes i escola. Barcelona. Departament
d’Ensenyament.

VINYAMATA, E. (coord.) (2003): Aprender del conflicto. Conflictologia y educacion.
Barcelona. Grao.

Capacidad de usar significativamente las NTIC

GIZYCKI, R.V.; WOLFANG, U.; ROJO, T. (1998): Los trabajadores del conocimiento.
Madrid. Fundacién Universidad-Empresa.

MAJO, J. (1997): Chips, cables y poder. Barcelona. Planeta.

MARQUES, P. (2000): Las nuevas tecnologias aplicadas a la educacion: andlisis de
una experiencia en la Escuela Universitaria de Magisterio de Toledo (Ricardo
Fernandez Mufoz).
<http://dewey.uab.es/pmarques/EVTE/Formacion Profesorado.pdf> [Fecha de
consulta: 1 de marzo de 2005.]
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El autoconcepto, la base de nuestro trabajo

BACH, E.; DARDER, P. (2002): Seducete para seducir. Vivir y educar las emociones.
Barcelona. Paidos.

CASTRO, J.A. (2000): Guia de autoestima para educadores. Salamanca. Amara
Ediciones.
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La autoevaluacion de nuestro trabajo como via para la mejora

AIRASIAN, P.; GULLICKSON, A. (1999): Herramientas de autoevaluacion del
profesorado. Bilbao. Mensajero.

NIETO, J.M. (1996): La autoevaluacion del profesor. Como evaluar y mejorar su
practica docente. Madrid. Escuela Espaiola.

YANIZ, C. (1998): Un sistema de autoevaluacién y mejora para el profesorado de
educacion primaria. Bilbao. Mensajero.
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