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INTRODUCCION.

La presente Tesis tiene como finalidad evaluar el material estructurado (Antologia
y Cuaderno de ejercicios) propuesto para el curso de Seminario de Desarrollo
Organizacional | impartido por la UAM-I para la Licenciatura en Administracion.

El Desarrollo Organizacional representa hoy en dia uno de los elementos mas
importantes en cualquier organizacién, este puede proporcionar elementos de
gran valor para el proceso de toma de decisiones.

Consideramos que el Licenciado en Administracion debe conocer Ia
conceptualizacion y la practica del Desarrollo Organizacional, asi como las bases
metodoldgicas que sustentan su contenido.

El material Didactico se estructura basandose en los objetivos de aprendizaje del
programa oficial para el curso de Seminario de Desarrollo Organizacional .

Con el uso de este material se busca alcanzar una uniformidad en la ensefianza
aprendizaje, asi como una estandarizacion de la informacion.

La estructura de esta investigacion se divide en cuatro partes:

La primera parte, muestra el Marco Teorico dividido en Capitulo | el cual da una
vision general sobre las teorias del aprendizaje y los métodos y técnicas grupales.
Este Capitulo sirvi6 como base en el reforzamiento del contenido de la Antologia
propuesta y el Cuaderno de Ejercicios partiendo de las teorias, enfoques, objetivos
y fundamentos del Desarrollo Organizacional, asi como de los métodos mas utiles
del Desarrollo Organizacional en la practica de tareas organizacionales, procesos
humanos y procesos de trabajo, para que los alumnos de la materia de Desarrollo
Organizacional |, puedan identificar y desarrollar sus habilidades como consultor,
identificando las limitaciones y obstaculos para desempenarse en las
intervenciones en procesos de cambio.

El Capitulo Il nos da una vision sobre la evaluacién del proceso de ensefanza
aprendizaje y los sistemas de evaluacion en la ensefianza superior, este capitulo
nos permitio elegir el tipo de evaluacion para evaluar a los alumnos, esto fue un
cuestionario de tipo Likert y un cuestionario de conocimientos, aplicado en
relacion al contenido del Material propuesto de acuerdo al programa oficial del
Curso de Seminario de Desarrollo Organizacional | impartido por la UAM-I. Estas
evaluaciones nos permitieron conocer el grado de aprovechamiento académico en
los alumnos y el logro de los objetivos de aprendizaje, Asi como la opinion de los



profesores para conocer su punto de vista acerca de la aceptacién o no de este
material propuesto por parte de los profesores y alumnos.

En la segunda parte, encontramos el Marco Referencial de la investigacion
anterior. En donde al ser analizado y evaluado este material dentro de nuestra
investigacion encontramos la conveniencia de agregar nuevas lecturas que
complementaran el nuevo material propuesto y eliminar aquellas lecturas que no
eran utiles en la investigacion anterior y en nuestra Antologia propuesta.

La tercera parte, muestra la Metodologia de la Investigacion en la cual
encontramos el planteamiento del problema donde principalmente el objetivo
general de la investigacion consiste en determinar si la metodologia planteada a
través del material didactico integrado por la Antologia y el cuaderno de Ejercicios
logra que se cumplan los objetivos de aprendizaje del curso de Seminario de
Desarrollo Organizacional | que imparte la Universidad Autonoma Metropolitana
Unidad Iztapalapa (UAM-I) en la Licenciatura de Administracion.

La justificacion de la Investigacion en donde convenientemente se busca evaluar
el material estructurado en la parte teorica y practica con la finalidad de que al ser
utilizados como material de apoyo en la materia de Seminario de Desarrollo
Organizacional | permita lograr los objetivos de ensefianza aprendizaje y con ello
cimentar las bases tedricas conceptuales del Desarrollo Organizacional en los
alumnos, para que a su vez estos puedan aplicar sus conocimientos en el area
profesional al realizar algun proyecto de cambio o consultoria dentro de una
determinada organizacion.

Posteriormente encontramos la hipotesis de Investigacion asi como las variables
Independientes: Material y Metodologia y las variables Dependientes: 1) Logro de
los objetivos de aprendizaje en los alumnos. 2) Correspondencia entre el
programa oficial del curso de Seminario de Desarrollo Organizacional | y el
material estructurado. 3) Opinion de los alumnos sobre el material estructurado. 4)
Opinion de los profesores sobre el material estructurado asi como las hipétesis
estadisticas y la prueba de significancia.

En el procedimiento esta investigacién en la seleccion de la muestra, la poblacion
a explorar fueron todos los alumnos (mujeres y hombres) que tomaron el curso de
Seminario de Desarrollo Organizacional |, impartido por la UAM-I durante el
trimestre 01-0 de la Licenciatura en Administracion.

Esta muestra se integro por 2 grupos: el grupo A: Consto de 20 alumnos definido
como el grupo experimental que se encontraba cursando la materia de Seminario
de Desarrollo Organizacional | que utilizaron el material estructurado.

El grupo B: consto de 27 alumnos divididos en dos partes: 10 alumnos del grupo
matutino y 17 alumnos del grupo vespertino; definido como el grupo control, que



se encontraba cursando la materia de Seminario de desarrollo Organizacional | y
que no utilizaron el material estructurado.

Para realizar la evaluacion del material estructurado (Antologia y cuaderno de
ejercicios) se utilizaron los siguientes instrumentos de medicion: Se elaboro y
aplico un cuestionario de conocimientos y de opinién para alumnos, con la
finalidad de evaluar el grado en que el aprovechamiento del estudiante alcanza los
objetivos de aprendizaje; y otro segundo cuestionario de preguntas de opinion
sobre el material estructurado y el método que seguian los profesores al impartir
su clase para conocer su opinion al respecto de la existencia de un material
estructurado.

En lo que respecta al analisis de Resultados encontramos el analisis porcentual y
conceptual de ambos cuestionarios con respecto a los resultados por parte de
alumnos y profesores que utilizaron y no el material estructurado.

Dentro del analisis estadistico mostramos los resultados del nivel de
aprovechamiento en el grupo experimental “A” y el grupo control “B” en gréficas y
resultados estadisticos.

Por ultimo dentro de esta investigacion encontramos las respuestas a las hipotesis
de investigacion con respecto a la metodologia planteada a través del material
estructurado.

En la cuarta parte, presentamos las conclusiones y propuesta de esta
investigacion. De acuerdo a los resultados obtenidos en nuestra investigacion la
hipotesis de investigacion es aceptada. Por lo tanto se concluye que el material
estructurado (Antologia y Cuaderno de ejercicios) proporciona los elementos
teoricos y practicos para el desarrollo académico y profesional de los alumnos que
cursan la Licenciatura en Administracion, permitiendo a su vez que los alumnos
adquieran conocimientos y habilidades que les permitiran alcanzar una mayor
calidad en cuanto a su formacion profesional y en su desempefio laboral.

Al evaluar la Antologia anterior de acuerdo con los resultados obtenidos en la
investigacion anterior, se realizaron una serie de modificaciones al contenido de
esta, por lo cual se presenta el contenido de la Antologia propuesta para el curso
de Seminario de Desarrollo Organizacional | en esta nueva investigacion.

Esta nueva propuesta o Antologia tiene la finalidad de aportar conocimientos
tedricos y practicos de mayor calidad y veracidad para que contribuyan a una
eficiente formacion académica para los futuros Licenciados en Administracion.

En la parte final encontrara el lector la bibliografia utilizada, asi como los
apéndices que refuerzan esta investigacion.
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INTRODUCCION DEL CAPITULO I.

Un buen profesor, ademas de los conocimientos y habilidades inherentes a
su especialidad profesional, y cualesquiera que sean las materias que
profese, debe saber incorporar e integrar sus ensefianzas al gran conjunto de
adquisiciones y logros que para los alumnos representa el Plan de Estudios
cursado; comunicarse con ellos transmitiendo y recibiendo informacién con
fluidez, precision y claridad y, correlativamente, conocer y emplear recursos
educativos tecnoldgicos y metodoldgicos acordes con el contexto pedagdgico
vigente.

La comunidad educativa necesita que cumplan un nuevo papel, en una
sociedad nueva, frente a nuevos alumnos con nuevos problemas en su
particular adaptacion a un nuevo medio cientifico, artistico y técnico.

No cabe pretender satisfacer las exigencias del presente con los recursos del
pasado, y si bien hasta hace poco tiempo campeaban en el trabajo docente
la improvisacion y la buena voluntad, a falta de un sélido cuerpo de doctrina
que respaldara y diera cohesion al quehacer educativo, ahora en cambio,
requerimos de profesores mejor equipados y preparados para entender y
atender a un alumnado que ya no cabe en los marcos de pasividad y
sometimiento que encuadran durante tanto tiempo la vida escolar.
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1. TEORIAS DEL APRENDIZAJE.

1.1 COGNOSCITIVISMO

La corriente del cognoscitivismo es resultado de la confluencia de distintas
aproximaciones psicologicas y de disciplinas afines, tales como la linguistica,
la inteligencia artificial, la epistemologia, entre otras. No obstante su distinta
procedencia, todas ellas comparten el propdsito de estudiar, analizar y
comprender los procesos mentales.

Las raices del cognoscitivismo se remontan a la psicologia de la Gestalt,
escuela psicoldgica desarrollada a principios de este siglo en Alemania,
caracterizada por enfatizar el trascendental papel que tienen los procesos
preceptuales en la solucién de problemas. Gestalt es una palabra alemana
que significa “forma”, “pauta”, o “configuracién”. Los gestaltistas no
preguntaban ;Qué aprendié a hacer el individuo?, sino, ¢ Como aprendié a
percibir la situacién?; para ellos aprender no consistia en agregar nuevas
huellas y quitar las antiguas, sino en cambiar una gestalt por otra. Este
cambio puede darse por medio de una nueva experiencia, la reflexion o el
mero transcurso del tiempo. Postularon que las reestructuraciones se
lograban por medio del insight o discernimiento repentino, que implica una
comprension profunda de una situacion bajo nuevo aspecto que antes no se
veia.

Las corrientes y aproximaciones mas representativas del cognoscitivismo:

+ La teoria del procesamiento de la informacién esta interesada en
estudiar las maneras en que los sujetos incorporan, transforman,
reducen, almacenan, recuperan y utilizan la informacién que reciben.

+ La teoria del aprendizaje significativo de David Ausubel quien se

ha dedicado a investigar el funcionamiento de las estructuras

cognoscitivas de las personas y a determinar los mecanismos para
lograr un aprendizaje significativo en la ensefanza.

Finalmente, la teoria instruccional de Jerome Bruner, enfatiza el

valor del aprendizaje por descubrimiento, ya que los humanos son

seres activos dedicados a la construccién de su mundo.

5
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El cognoscitivismo es una corriente que entre algunos de los temas y aspectos de
mayor aplicacidon destacan: la propuesta y desarrollo de las estrategias de
aprendizaje para fomentar el autoaprendizaje en los alumnos; se trata, aunque
suene un tanto légico, de aprender a aprender. Esto es, adquirir las habilidades
de busqueda y empleo eficiente de la informacion para lograr la autonomia en el
aprendizaje.

Otra area desarrollada, es la ensefianza de la creatividad en ambitos educativos y
laborales, mediante estrategias y técnicas disefiadas especificamente para ello,
cuya finalidades fomentar la produccién de ideas originales y practicas para
solucionar situaciones problematicas.

De reciente aparicion son los denominados “programas para ensefiar a pensar’
(Nickerson, Perkins y Smith, 1987), cuyo propésito es fomentar las habilidades de
analisis, razonamiento inductivo y deductivo, sintesis, solucion de problemas,
clasificacion, pensamiento critico, entre otras.

Estos programas se han venido aplicando en diferentes paises del mundo,
principalmente Israel, Australia, Gran Bretafia y Venezuela. En México algunas
instituciones de los niveles medio superior los han incorporado a su curricula.

Metas de la educacion

Ausubel, gran parte de se sus prescripciones educativas son que la ensefanza es
un puente que une lo conocido con lo desconocido y por lo tanto, la tarea principal
es lograr que el alumno retenga a largo plazo cuerpos significativos de
conocimientos.

Los tedricos de esta corriente consideran que la educacion debe contribuir a
desarrollar los procesos cognoscitivos de los alumnos; para ello es primordial
conseguir que los estudiantes aprendan a prender esto es, a emplear las
habilidades de autorregulacién del aprendizaje y del pensamiento; mas que la
mera acumulacién de la informacién o el manejo de contenidos. Por lo tanto,
valoran positivamente que la educacién promueva la curiosidad, la duda, la
creatividad, el razonamiento y la imaginacion.

Bruner sefala que la educacién tiene un papel fundamental en sociedades tan
complejas como las contemporaneas, donde el lenguaje simbdlico es uno de los
canales de comunicacion interpersonal mas utilizado. Para Bruner es esencial
integrar los conocimientos con la accién y sobre todo hacer tan atractiva la
ensefianza, que los jovenes tengan el deseo de seguirse preparando.

12



Conceptualizacion del aprendizaje

El aprendizaje es definido como el resultado de un proceso sistematico y
organizado que tiene como propésito fundamental la reestructuracion cualitativa
de los esquemas, ideas, percepciones o0 conceptos de las personas. Los
esquemas son unidades de informacion de caracter general que representan las
caracteristicas comunes de los objetos, hechos y procedimientos, asi como de sus
interrelaciones.

Ausubel, concibe el aprendizaje como un proceso dinamico, activo e interno; un
cambio que ocurre, en mayor medida, cuando lo adquirido previamente apoya lo
que se esta aprendiendo, a la vez que reorganizan otros contenidos similares
almacenados en la memoria. Ausubel, distingue varios tipos de aprendizaje: el
significativo, que se da cuando se puede relacionar de manera logica y no
arbitraria lo aprendido previamente con el material nuevo, el repetitivo que es el
resultado de asociaciones arbitrarias y sin sentido del material, que
peyorativamente se denomina memoristico; el receptivo, cuando se le da al
estudiante el contenido por aprender; y por descubrimiento, cuando tiene que
buscar las reglas, conceptos y procedimientos del tema a adquirir.

El papel del maestro

La tarea principal de los docentes no es transmitir conocimientos sino fomentar el
desarrollo y practica de los proceso cognoscitivos del alumno. Su obligacion
consiste en presentar el material instruccional de manera organizada, interesante
y coherente; sobre todo, su funcién es identificar los conocimientos previos que los
alumnos tienen acerca del tema o contenido a ensefar, para relacionarlos con lo
que van a aprender. Debe procurar hacer amena y atractiva la clase teniendo en
cuenta que el fin ultimo de su labor es lograr el aprendizaje significativo.

Conceptualizacion del alumno

El aprendiz es visto como un activo procesador de informacién y el responsable de
su propio aprendizaje. Va mas alla de la informacion. Se reconoce también que los
estudiantes tienen distinta manera de aprender, pensar, procesar y emplear la
informacioén; estas caracteristicas son denominadas estilos cognoscitivos. Para el
cognoscitivismo es esencial averiguar cuales son los conocimientos y esquemas
que el alumno posee para utilizarlos como apoyo y cimiento del nuevo
aprendizaje.

13



Motivacion

Los cognoscitivistas consideran que la conducta humana esta dirigida por la forma
en que los individuos perciben las cosas; por eso, cuando surge un problema se
crea un desequilibrio y el deseo de superarlo impulsa la accion (Biehler y
Snowman, 1990). De ahi la conveniencia de que el docente provoque
desequilibrios, para que la busqueda de equilibrio se convierta en el motor del
aprendizaje.

La adquisicién de conocimientos puede ser un fin en si mismo y la satisfaccion
derivada por saber mas, es un placer comparable a cualquier otro.

Los beneficios derivados de lo anterior seran que la persona buscara los
mecanismos y formas para satisfacer su propia curiosidad intelectual, lo hara por
que lo desea y no debido a que el profesor se lo ordend o para obtener una
calificacion.

Metodologia de la ensefanza

Para el cognoscitivismo la ensefianza debe estar encaminada a promover la
capacidad de aprendizaje del estudiante, perfeccionando las estrategias que
promuevan la adquisicion de cuerpos de conocimientos relevantes y que sean
retenidos a largo plazo.

Dentro de esta postura se distinguen dos tipos de estrategias: las instruccionales
y las de aprendizaje. Las primeras son utilizadas por el profesor para disefiar
situaciones de ensefianza; como por ejemplo, adecuar el material educativo a los
esquemas de los alumnos para mejorar el proceso instruccional y facilitar asi el
aprendizaje de los mismos (Aguilar y Diaz Barriga, 1988).

Las estrategias inducidas o de aprendizaje son: habitos, técnicas, destrezas vy
habilidades, utilizadas por el alumno para facilitar su aprendizaje, permitiéndole
una mejor asimilacion, comprensién y recuerdo de la informacion. Son ejemplos
de este tipo de estrategias: el auto interrogatorio, la imaginacion, la identificacién
de ideas clave del material expuesto y la elaboracion significativa de la
informacion.

Como resulta evidente, estas estrategias pretenden que el alumno se haga cargo
de su propio proceso de aprendizaje y ayudarlo a mejorar su rendimiento
académico.

Para lograr la consolidacion de los conocimientos y habilidades adquiridas es
imprescindible la practica de los mismos. Se recomienda que ella ocurra en las
fases distintas; una es la temprana, que se da poco después de haber aprendido
el material; otra es después de un lapso o practica demorada; una mas se aplica
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entre contenidos parciales de un material amplio, y la ultima sucede al final de un
contenido de aprendizaje complejo. La finalidad de estos tipos de practicas es
lograr una diferencia clara entre distintos contenidos.

Estrategias de aprendizaje

Son técnicas o habilidades para aprender a aprender, sirven para que el aprendiz
incorpore el nuevo material a lo que ya conoce, haciéndolo significativo y facil de
recordar o utilizar. Son un conjunto de pasos para organizar, enfocar, elaborar,

integrar y verificar la informacion. Estos métodos son:

A) Métodos para estudiar mejor

53

*

Lea varias veces el material que quiere aprender.
Subraye las ideas principales.

Tome notas.

Resuma el material por parrafos o secciones.

Haga una lista de los términos o ideas principales.
Rescribalo tal como lo entendio.

Parafrasee el material; esto es, digalo con sus propias palabras.
Reviselo de nuevo para verificar si lo comprendio.
Hagase preguntas.

Realice diagramas o dibujos de los temas del material.
Elabore un cuadro sindptico.

2

*

* * 7/ *. *. *. R/ R/ R/
LSRR X X IR X R X X I X G X4

B) Identificar ideas clave (captar lo esencial del contenido)

% Busque hechos, definiciones, formulas, principios y reglas.

% Identifique explicaciones (como se producen los eventos).

% Compare y distinga ideas (contraste los objetos, eventos o
situaciones, identificando las similitudes y diferencias).

% Ordene y jerarquice los hechos (diferencie lo importante de lo trivial9.

C) Usar imagenes mentales

D) Inferencias (buscar y analizar las relaciones I6gicas entre el material y llegar
a conclusiones).

E) Categorizar
Reordene el material en grupos de acuerdo con alguna caracteristica en

comun. Por ejemplo: conceptual, temporal, geografica, historica,, fisica, etc.
Busque que la agrupacién sea excluyente.
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F) Analogias
Es buscar similitudes o hacer comparaciones entre o que se sabe y lo que se
trata de aprender.

G) Preguntas-respuestas

Formule preguntas de tal manera que guien su lectura, le ayuden a
concentrarse y sea una lectura con propdsito, por que lo hara, para dar
respuesta a sus preguntas.

Desde la perspectiva cognoscitiva los materiales de ensefianza deben
elaborarse de acuerdo a las siguientes caracteristicas:

¢ Utilizar términos y conceptos definidos de manera precisa, clara y sin
ambigledades.

« Emplear apoyos graficos, visuales y/o analogias que hagan facil y
atractiva la transmision de la informacion.

< Estimular la reflexién, critica y analisis del material estudiado alentando
a los alumnos a reformular las ideas, conceptos y principios con sus
propias palabras, aplicandolos a su vida cotidiana y a sus problemas.

+ Presentar el contenido siguiendo una secuencia légica y organizada,
recomendando el enfoque deductivo por ser de tipo amplio, inclusivo y
general; partir de ahi para llegar a lo mas concreto y especifico.

+ Aplicar el principio de la reconciliacion integradora, que consiste en
explicitar las diferencias y semejanzas de lo aprendido previamente con
lo que se esta adquiriendo.

Para el cognoscitivismo es primordial que el estudiante logre las destrezas de
aplicar adecuadamente las estrategias meta cognoscitivas y autorregulatorias.

La evaluacion

En este rubro no ha habido una aportacion concreta de los cognoscitivistas,
salvo la de enfatizar la trascendencia de evaluar las habilidades de
pensamiento y de razonamiento de los alumnos y no sélo el manejo de la
informacién o grado de dominio de los contenidos. Para Ausubel una buena
evaluacidn es aquella que da una comprobacién objetiva de los logros y
deficiencias de los estudiantes.

Los propodsitos de la evaluacion deberian ser: valorar el grado en que la
aplicacion de los planes y contenidos de estudio contribuye al fomento y logro
de la individualizacion de la ensefianza; sobre todo, deberia servir, para facilitar
el aprendizaje del alumno y mejorar la ensefianza.’

' SEP, Cuadernos Pedagoégicos, Epoca IV afo 3 Num. 9, enero-marzo de 1998, pp. 21-36.
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1.2 CONDUCTISMO

La teoria conductual tuvo un gran impacto en el medio escolar en la década de
los setentas, mucho de entusiasmo despertado se debidé a la pugna por un
estudio cientifico de la conducta humana alejado de expectaciones ambiguas y
subjetivas, para en su lugar, dar aseveraciones fundadas en apego a una
estricta metodologia experimental.

Las suposiciones basicas subyacentes a la postura conductual son: el interés
en identificar las interacciones entre la conducta de los individuos y los eventos
del ambiente, a este resultado se le denomina relacion funcional, por que al
variar uno de los elementos el otro tan bien cambia. Con esto se quiere decir
que cualquier comportamiento superior debe estar basado en conductas
simples o basicas.?

La conducta a estudiar debe ser observable para medirla, cuantificarla y
finalmente, reproducirla en condiciones controladas. Otra suposicion esencial
del conductismo, es la de asumir que el comportamiento humano esta sujeto a
leyes; es decir, que posee una legalidad susceptible de conocerse aplicando el
método cientifico propio de las ciencias naturales, ya que para este enfoque
no hay diferencias entre ciencia natural y social.

La trascendencia de identificar las leyes de la conducta estriba en que
podremos entonces, predecirla y controlarla. Su aproximacion al objeto de
estudio va de lo particular a lo general, o sea, procede de forma inductiva.

Eligen esta forma de conocimiento argumentando que, ante la complejidad de
la conducta humana no es posible ni tenemos los medios para abordarla en
toda su extension; por eso o mejor es descomponerla en sus elementos e ir
estudiando cada uno de ellos por separado, hasta lograr las leyes generales
del comportamiento de los organismos.

Las aportaciones del conductismo a la educacion han sido amplias; por citar
algunos ejemplos, se mencionaran: los objetivos de aprendizaje elaborados
con base en conductas observables y verificables del alumno; la ensefianza
programada que proporciona una instruccion individualizada sin necesidad del
maestro y la programacion conductual, donde se clarifican y organizan los
medios, formas y técnicas para lograr el aprendizaje.®

2 CENTRO CULTURAL AMERICA, S. C., “Elaboracién de programas educativos”.
3 SEP, Cuadernos pedagogicos, Epoca IV afio 3, Num. 9, enero-marzo 1998.
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Metas de la educacion

De acuerdo con los conductistas, la educacién es uno de los procedimientos
que emplea la sociedad para controlar la conducta de las personas. *

Todo grupo humano requiere que la educacion cumpla dos funciones
esenciales: la transmisiéon de conocimientos de las pautas culturales y la
innovacion de las mismas. La meta de la educacién no puede ser otra que
lograr “... el desarrollo del maximo posible del potencial del organismo
humano...” (Skinner 1975).°

Conceptualizaciéon del aprendizaje

Es la modificacién permanente del comportamiento observable como fruto de
la experiencia. Las condiciones para que se de el aprendizaje son:

1. Una ocasion o situacion donde se da la conducta.
2. La emision de la conducta.
3. Las consecuencias de las mismas.

A esta triple relacién se le denomina “contingencias de reforzamiento”. Las
técnicas y procedimientos para conseguir son el modelamiento, donde se
refuerzan las conductas para obtener el comportamiento deseado. Otra forma
es a través de la imitacién, es decir, reproduciendo la conducta teniendo como
base un modelo.®

El papel del maestro’

Esta perspectiva concibe al profesor como un tecnologo de la educacién que
aplica las contingencias de reforzamiento para producir el aprendizaje en sus
alumnos. Su tarea consiste en estar continuamente monitoreando el
rendimiento de sus estudiantes y corrigiendo sus respuestas. Las actividades
que el profesor debe realizar son variadas: tiene que programar la ensefianza
mediante pasos cortos, basar los nuevos conocimientos en lo previamente
aprendido por los alumnos, premiar y conducir el aprendizaje asi como
constatar el logro de los objetivos.

* SEP, Cuadernos pedagdgicos, Epoca IV afio 3, Num. 9, enero-marzo 1998.
> CENTRO CULTURAL AMERICA, Elaboracion de programas educativas.
® CENTRO CULTURAL AMERICA, Elaboracién de programas educativas.
" SEP, Cuadernos pedagogicos, Epoca 1V afio 3, Num. 9, enero-marzo 1998.
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Skinner postula que la capacidad de ensefiar no es algo innato ni un arte, sino
un conjunto de conocimientos y habilidades que pueden ser adquiridos
mediante el adiestramiento. En resumen, esta postura asigna al profesor un
papel directivo y controlador del proceso de aprendizaje; se le define como
“‘ingeniero conductual” que moldea comportamientos positivamente valorados
por la escuela.

Conceptualizacion del alumno

Es concebido como el objeto del acto educativo, en cuanto a que es el receptor
de todo el proceso instruccional disefiado por el maestro. Para que logre un
optimo aprendizaje es necesario arreglar cuidadosamente las condiciones
medioambientales.®

El estudiante como cualquier organismo, tiene que actuar antes de poder ser
reforzado. Sin embargo el profesor tiene que inducirlo a actuar por medio de
reforzadores e investigadores; es preferible que la conducta del alumno este
bajo de reforzadores positivos y no aversivos.®

Motivacion
¢, Como fomentar en los estudiantes el deseo de aprender?

La respuesta que los conductistas dan a esta pregunta, es partir de la premisa
de que sus intereses y necesidades no son concebidos como ya dados o
innatos, sino que pueden ser modificados, inducidos y encaminados hacia
aquellas actividades consideradas pertinentes. ElI conductismo cree que las
necesidades es la consecuencia y no el requisito para aprender.

Una manera de motivar al alumno es mediante un sistema de economia de
fichas donde se le da la recompensa por su buen comportamiento. La
motivacion siempre es extrinseca o sea, controlada por factores externos."’

¥ SEP, Cuadernos Pedagogicos, Epoca IV, afio 3, Num. 9, enero-marzo 1998.
® CENTRO CULTURAL AMERICA, S.C., Elaboracién de programas educativos.
19 SEP, Cuadernos Pedagdgicos, Epoca IV, afio 3, Num. 9, enero-marzo 1998.
' CENTRO CULTURAL AMERICA, S.C., Elaboracion de programas educativos.
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Metodologia de la ensefianza'?

El primer requisito de una estrategia educativa exitosa es la presentacion
detallada y clara de los objetivos instruccionales, los cuales deben especificar
la conducta terminal en aspectos observables. Después, desglosar las
destrezas y conocimientos necesarios para el logro de los objetivos. Esto se
realiza mediante un analisis de tareas donde se describen los pasos a seguir
para alcanzar el dominio de un conocimiento o habilidad, desde lo que el
estudiante ya posee hasta la consecucién de los objetivos propuestos.

Ensefiar las respuestas nuevas por medio de la instruccion verbal, el
modelamiento, la demostracion o el descubrimiento. El principio fundamental
para lograr lo anterior es que los estudiantes aprendan actuando; por lo tanto,
hay que solicitarle al alumno una respuesta manifiesta, darle retroalimentacién
correctiva inmediata y en especial manejar adecuadamente las contingencias
de reforzamiento.™

Una vez iniciada la ensenanza, debe evaluarse continuamente para determinar
si se estan alcanzando los objetivos, y con base en esa informacién continuar
con el programa o hacer las modificaciones pertinentes. Si los estudiantes no
consiguen dominar los objetivos al primer intento, hay que volver a adiestrarlos,
revisar la forma de imparticion, procurando mejorar la instruccion donde se
detecten fallas; si algo no esta funcionando es porque en alguna parte del
proceso instruccional hay errores y por eso el estudiante no alcanza los
objetivos.

La evaluacion

La evaluacion juega un papel crucial para mejorar la ensefianza ya que el
verificarla continuamente, permite detectar en forma expedita sus aciertos y
errores. Es imprescindible utilizar instrumentos objetivos para constatar el logro
de los objetivos conductuales.™

Las funciones de la evaluacion son principalmente identificar la problematica
psicoeducativa del alumno con objeto de programar la secuencia instruccional
pertinente y al final de ella valorar los resultados de la instruccion.

Esta perspectiva prefiere la evaluacion referida al criterio en lugar de a la
normal porque considera importante medir el desarrollo de habilidades
particulares en términos de niveles absolutos de destreza.’

12 SEP, Cuadernos Pedagdgicos, Epoca IV, afio 3, Num. 9, enero-marzo 1998.
3 CENTRO CULTURAL AMERICA, S. C., Elaboracién de programas educativos.
' SEP, Cuadernos Pedagdgicos, Epoca IV, afio 3, Num. 9, enero-marzo 1998.
15 CENTRO CULTURAL AMERICA, S. C., Elaboracion de programas educativos.
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1.3 CONSTRUCTIVISMO"

Es una corriente resultado de la confluencia de distintas aproximaciones
psicolégicas y disciplinas afines tales como la linglistica, la inteligencia
artificial, la epistemologia entre otras; compartiendo el propdsito comun de
estudiar, analizar y comprender los proceso mentales.

El constructivismo es una corriente que esta teniendo gran arraigo en
diferentes instituciones y escuelas del pais, de entre los aspectos mas
trascendentes destacan: la propuesta y desarrollo de las estrategias de
aprendizaje, las cuales han venido a sustituir y perfeccionar a las llamadas
“técnicas y habitos de estudio”.

Metas de la educacion

Los tedricos de esta corriente consideran que la educacion debe contribuir a
desarrollar los procesos cognoscitivos de los alumnos, para los constructivistas
es primordial conseguir que los estudiantes aprendan a aprender esto es a
emplear las habilidades de autorregulacion de informacién o el manejo de
contenidos. Por lo tanto valoran muy altamente que la educacién promueva la
curiosidad, la duda, la creatividad, el razonamiento o el autoaprendizaje.

Conceptualizacion de aprendizaje

Definen al aprendizaje como el resultado de un proceso sistematico y
organizado como propdsito fundamental la reestructuracion cualitativa de los
esquemas, ideas y percepciones o conceptos de las personas. Ausubel
distingue varios tipos de aprendizaje: el significativo que es cuando se puede
relacionar de manera légica y no arbitraria lo aprendido previamente con el
material nuevo. El respectivo resultado de asociaciones arbitrarias y sin sentido
del material, es el que peyorativamente se denomina “memoristico”. El
aprendizaje puede ser receptivo cuando se le da al estudiante el material por
aprender y por descubrir cuando tiene que buscar el contenido a adquirir.

16 CENTRO CULTURAL AMERICA, S. C., Elaboracion de programas educativos.
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Papel del maestro

Su tarea principal es la de contribuir a fomentar los procesos cognoscitivos del
alumno. Su funcién debe ser la de presentar el material instruccional de
manera organizada y coherente e identificar los conocimientos previos de los
alumnos para relacionarlos con lo que van a aprender. Se debe hacer
interesante y atractiva la clase teniendo en mente que el fin de ello es lograr un
aprendizaje significativo.

Conceptualizacion del alumno

El aprendizaje es visto como un activo procesador de informacién y el
responsable de su propio aprendizaje. Es también aceptado que los
estudiantes tienen distintas maneras de aprender, pensar, procesar y emplear
la informacion; es esencial averiguar cuales son los conocimientos y esquemas
que el alumno posee porque serviran de apoyo al nuevo aprendizaje.

La motivacion

La conducta humana esta dirigida por la forma en que los individuos perciben
las cosas; de ahi que cuando se enfrentan a una dificultad se crea un
desequilibrio y el deseo de superarlo impulsa a actuar.

La evaluacion

En este rubro no hay nada concreto tan solo se enfatiza en la trascendencia de
evaluar las habilidades de pensamiento y de razonamiento de los alumnos y no
solo el manejo de informacion o de los contenidos. Para Ausubel, una buena
evaluacién es aquella que da una comprobacion objetiva de los logros y
deficiencias de los estudiantes.
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Proceso del aprendizaje constructivo

El proceso global del aprendizaje constructivo puede considerarse en diez
pasos basicos:

3

¢

Motivacion

Percepcién de la situacion

Participacién activa

Asimilacion

Elaboracién de hipétesis

Verificacion de hipétesis

Organizacién del nuevo esquema (ACOMODACION)
» Ejercitacion — comprobacion

¢+ Fijacion estructural

< Aplicacion o transferencia (ADAPTACION).

3

S

3

A

3

A

3

A

3

A

3

S

0’0

Conceptos basicos

Plan de estudios: Ordenacion de las ensefianzas de un determinado curso y
coordinacion de ésta dentro de la estructura general por cursos y asignaturas de
los objetivos, contenidos y actividades que han de desarrollarse en el centro
educativo.

Programa: Proyecto que expone el conjunto de actuaciones que se desean
emprender para alcanzar determinados objetivos.

Objetivo: Suponen formulaciones explicitas de habilidades cognitivas, actitudes y
destrezas que el proceso de formacién trata de conseguir en el sujeto en
situaciones de educacion.

Curriculo: En su origen el término designo el curso de los estudios emprendidos
por un alumno en una institucion dada; en los paises anglosajones ha llegado a
ser el equivalente a los contenidos de las materias que han de adquirir a lo largo
de un ciclo educativo.

Campo de la didactica, disciplina cientifica que se aboca al estudio de los
problemas de la ensefianza.
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1. 4 CONCEPTO DE GRUPO"

Un grupo es la reunién de individuos en la que existe interaccion de fuerzas y
energias. Para que exista un grupo, es preciso que haya interaccién entre las
personas y conciencia de relacion comun. La familia, el grupo de amigos, el
equipo de trabajo, etc., constituyen células naturales de la sociedad y nadie puede
dudar de la importancia que estos pequefios grupos tienen en ella. Entre los
miembros de un grupo debe existir una verdadera relacion personal y comunitaria.
En el grupo, cada miembro debe percibir al otro como persona individual. Ademas
hay una conciencia colectiva de la relacién comun, puesto que se tiene en cuenta
la existencia de los demas, la comunicacion de ese “uno” con los “otros” en forma

directa y franca. El “Yo”, amplificador del insight, entra en funcién de los “otros”."®

Los grupos tienen caracteristicas, tienen propiedades, tienen interrelaciones
dinamicas; los grupos no son estaticos, sino que estan en constante cambio... son
dinamicos.

Olmsted (1972) considera al grupo como “una pluralidad de individuos que estan
en contacto unos con los otros, que tienen en cuenta su mutua existencia y la
conciencia de que su meta tiene también mutua importancia”.

Newcomb (1976) por su parte, ,menciona que un grupo consiste en dos o mas
personas que comparten normas, y sus roles sociales estan inter vinculados.

Gonzalez Nufiez (19789 a su vez, lo define como una reunibn mas o menos
permanente de varias personas que interactuan y se inter fluyen entre si con el
objeto de lograr ciertas metas comunes en cuyo espacio emocional todos los
integrantes se reconocen como miembros pertenecientes al grupo y rigen su
conducta en base a una serie de normas que todos han creado y aceptado o
modificado.

El grupo posee caracteristicas propias. Se senalan las siguientes:19

« Una asociacion definible; una coleccion de dos o mas personas
identificables por el nombre o el tipo.

%+ Conciencia de grupo; los miembros se consideran como un grupo, tienen
una percepcion colectiva de unidad. Una identificacion consciente entre
unos Yy otros.

* Un sentido de participacion en los propositos; los miembros tienen el mismo
objeto modelo o metas e ideales.

17 Gonzélez Nufiez José de Jesus, “Interaccion grupal”, Editorial Planeta Mexicana, 1992.
'8 Andueza Maria, “Dinamica de grupos en educaciéon”, Editorial Trillas.
% Gibb, “Manual de dinamica de grupos”, Pag. 17-18.
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+» Dependencia reciproca en la satisfaccion de las necesidades; los
miembros necesitan ayudarse mutuamente para lograr los propdsitos por el
cual se agruparon.

¢+ Accion reciproca; los miembros se comunican entre si.

/

+« Habilidad para actuar en forma unitaria; el grupo puede comportarse como
un organismo unitario.

Los miembros deben pensar y trabajar como unidad, regidos por un propésito
definido. El individuo actua dentro de un espacio social en un sistema de acciones,
reacciones, interacciones y transacciones. Jack Gibb considera los siguientes
principios que pueden ayudar a la integracion del grupo en las mejores
condiciones:?°

< Ambiente
+» Reduccién de la intimidacion

.0

% Liderazgo distribuido
Formulacion del objetivo
Flexibilidad

Consenso

Comprension del proceso
Evaluacion continua

3

S

3

¢

3

S

3

%

*
0.0

Clima favorable al trabajo del grupo, eliminacién de tensiones, direccion
compartida, claridad de objetivos, adaptabilidad a nuevas situaciones, mutuo
acuerdo entre los miembros, clarividencia del proceso, y constatacion del logro de
objetivos, todo ello se manifiesta en una buena interrelacion de grupo.?’

Hay grupos maduros e inmaduros. Las caracteristicas del grupo maduro
manifiestan la socializacién del educando, pues el alumno es miembro de un todo,
con el cual se articula. La escuela debe desarrollar en él la capacidad de
colaboracion; formacion democratica que habilita al ciudadano a vivir en sociedad,
respetando derechos ajenos y dispuesto a hacer valer los propios cuando sea
necesario. Dicha informacion democratica solo puede llevarse a cabo en un
organismo democratico, aunque es importante para el grupo el lider conductor. En
el ambiente escolar el papel del conductor corresponde al maestro, quien debe
alentar, estimular a los alumnos, e identificarse con el grupo al que da alma y
espiritu. Es en resumen, un animador. Ahora bien los planes deben de surgir de
las necesidades y deseos de los miembros; deben basarse en hechos. El grupo
maduro debe saber lo que tiene que hacer, encontrar la solucion de sus problemas
en un clima donde las politicas y pormenores se discutan ampliamente, se

20 Gibb, “Manual de dinamica de grupos”, op. Cit.
2 Andueza Maria, “Dinamica de grupos en educacion”, Editorial Trillas.
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estimulen las criticas y el grupo tome decisiones. El grupo democratico opera con
el “nosotros” y no con el “Yo”.%

El grupo ha sido definido en términos de las siguientes caracteristicas:

*
0.0

Interaccién

Percepciones y conocimiento de los miembros y del grupo
Motivacion y necesidad de satisfaccion

Metas de grupo

Organizacioén del grupo

Interdependencia de los miembros del grupo

3

¢

3

S

3

A

3

A

3

A

Definicion del grupo en términos de interacciéon

Si se toma como punto central la interaccion de los miembros que forman un
grupo, vemos que es mediante ella como se modifica, tanto el sistema interno de
un grupo como su sistema externo, es decir, cambia su forma de accion y surge la
pregunta ; Como podemos decir que los miembros de un grupo interactuan?

La integracion implica una dimension espacio-temporal, esto es, que las personas
permanecen dentro de un espacio determinado donde se comunican unos con
otros frecuentemente (Homans, 1950) y donde se tienen el tiempo suficiente para
que cada persona sea capaz de comunicarse con los miembros del grupo, no de
segunda mano, por medio de otra gente, sino cara a cara. Por tanto, la
comunicacion es un tipo de interaccion; resultaria dificil decir que dos personas se
comunican personalmente sin implicar que interactuan y viceversa.

Definicion del grupo en términos de percepcion

Smith (1967) postula que un grupo es una unidad que esta formada por personas
(agentes) que tienen una percepcion colectiva de su unidad, y la habilidad de
actuar y/o estar actuando en una forma integral en ese ambiente.

Definicién de un grupo en términos de motivacion

En este rubro se considera generalmente que los individuos se incorporan a un
grupo porque creen que van a satisfacer alguna necesidad. Catell (1951) piensa
que el grupo es un conjunto de organismos que se reunen para satisfacer sus
necesidades individuales mas apremiantes.

> Andueza Maria, “Dindmica de grupos en educacion”, Editorial Trillas.
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Hay diferentes necesidades que se pueden satisfacer en un grupo: necesidad de
afiliacion, pertenencia, éxito, estatus, poder, carifio, reconocimiento, auto
evaluacion, seguridad, nuevas experiencias, entre otras.

Definicion de un grupo en términos de metas

Mills (1967) define al grupo como unidades compuestas por dos 0 mas personas
que se encuentran en contacto con un proposito o meta. Los miembros del grupo
consideran ese contacto como significativo. Se pueden tratar de lograr metas de
diferente indole: laborales, escolares, sociales, de pertenencia, deportiva, etc.

Definicion de un grupo en términos de organizacion

Un grupo es una reunion de dos o mas personas que se congregan, interactuan y
se inter influyen entre si con diferentes metas. Cada miembro del grupo posee sus
propias motivaciones y sus propias metas que se tienen que ver satisfechas o
realizadas en el grupo o por el grupo. Estas motivaciones o metas satisfacen de
determinadas normas que a su vez son sustento de una determinada organizacion
grupal, quedando algun sujeto como lider y como persona disponible para dar
identidad a los miembros y al grupo. El proceso grupal se desarrolla en un
determinado espacio vital, social y emocional.

Propiedades de los grupos

Antecedentes

Se refiere a los factores que el grupo puede o no tener. Los antecedentes grupales
pueden ejercer una influencia favorable o desfavorable en las metas, en la
atmosfera y otros aspectos inherentes al grupo. Los antecedentes facilitan la tarea
diagnostica.

El grupo puede estar constituido por personas con diversos antecedentes, entre
los que podemos citar: el apellido, que se refiere al grado de pertenencia del
individuo hacia su familia. Puede tratarse de personas dependientes, personas
con resentimiento subyacentes contra la dominacion ejercida en la familia,
individuos provenientes de hogares permisivos o represivos. Individuos que
aprendieron a trabajar adecuadamente en equipo, o bien, que prefieren el trabajo
individual.

La actitud de los miembros del grupo es distinta si es que es la primera vez que se

reunen o si ya se han reunido con anterioridad. La experiencia de los miembros
del grupo ejerce su influencia.
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El tipo de expectativas que acarrean al unirse al grupo, como seria el obtener
prestigio mediante la filiacidon, hacer amigos, la necesidad de sentir aceptacion por
otras personas, el deseo de recibir o de dar ayuda, son motivaciones que le dan
una estructura especifica al grupo.

Los antecedentes individuales del grupo forman combinaciones que dan como
resultado un determinado grupo que puede ser identificado como una unidad.

Al conocer los antecedentes individuales de los integrantes de un grupo obtener el
diagnostico de sus miembros como personas, y del grupo como tal. El conocer
este diagnostico permite al conductor realizar un trabajo mas eficiente.

Atmodsfera

Puede concebirse como la disposicion de animo, tono afectivo o sentimiento que
esta presente en los integrantes del grupo que, a su vez, conforman la atmdsfera
grupal.

La atmosfera del grupo esta determinada por factores internos y externos. Entre
los factores internos encontramos los aspectos emocionales de los miembros, la
comunicacion, la estructura del grupo, la cohesion, los antecedentes y otros. Entre
los externos tenemos la imagen del grupo, las oportunidades que tiene el grupo
para desarrollarse y la aceptacion por parte de la sociedad. Los factores fisicos tan
bien son importantes en la atmdsfera, por ejemplo: el tamano del lugar, que este
adecuadamente condicionado para el tamafio del grupo y las tareas que se han de
realizar. Los factores mencionados afectan la espontaneidad y la interaccion de
los participantes dando como resultado distintos tipos de atmésfera: calida,
permisiva, democratica, autoritaria, agresiva, tensa, apatica, libre, etc.

Esquema o patrén de participacion

Se determina por la direccion de las relaciones existentes dentro del grupo y por el
grado de participacién de los miembros en los asuntos grupales. Estas relaciones
existentes dentro del grupo pueden ser:

¢ Unidireccionales. Van del coordinador hacia los demas integrantes del
grupo.

¢ Bidireccionales. En ellas el coordinador se dirige a los participantes y éstos
a su vez se comunican con él.

« Multidireccionales. Los miembros del grupo se comunican unos con otros, a
la vez que se comunican con el coordinador.
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Capacidad de autodireccion

Se refiere a la disposicion que tiene el grupo para regularse por si mismo y
dirigirse hacia la meta, para lo que es necesario que los miembros hayan
incorporado los principios del grupo y adopten actitudes democraticas.

Interaccion grupal

La interaccion es una propiedad comun en toda clase de grupos. En los grupos de
actividad libre la interaccion es mayor. El lider es un elemento determinante en la
interaccion, por ejemplo: en los grupos que tienen un lider muy autoritario y
directivo la interaccion entre los miembros es menor. Cuando se ponen a
interactuar personas sin la presencia de un lider los resultados pueden ser
cadticos y llegar a la ruptura del grupo producida por una sobre estimulacion, por
lo que es necesario, para que un grupo sea productivo, que la interaccion sea
regulada y limitar, hasta cierto punto, la libertad de interactuar.

Dentro de los medios para disminuir estas tensiones encontramos mecanismos
como los de conciliacion y de neutralizacion. La neutralizacion es un proceso que
se efectua para contrarrestar los sentimientos y emociones de una persona por
medio de la gratificacion del Yo, o bien, por el apaciguamiento de dichas
emociones. La conciliacion es una neutralizacion parcial. De acuerdo con Slavson
(1976) la principal funcion del lider es la de agente catalizador en el proceso de
neutralizacion.

Interestimulacion

Se trata del fendmeno de activacion reciproca que se presenta entre las personas
que tienen un objetivo en comun y luchan juntos para alcanzarlo mediante sus
conductas, pensamientos y actitudes.

La interestimulacion es el resultado de la comunicacion tanto verbal como a nivel
preverbal y de las motivaciones y activaciones mutuas de diferente indole entre los
miembros, de una forma espontanea, sin que intervenga el conductor del grupo de
forma impositiva y autorizada. Cuando en un grupo la interestimulacion hace
rigidas las actitudes y pensamientos de los participantes, a tal grado que resulta
una obstruccion, el conductor intervine en la forma técnica que considere mas
conveniente para disolver tal obstruccion.

Induccién Mutua
Es un proceso similar a la interestimulacion, pero se diferencia en que en la
induccion mutua se enfatiza especialmente en los factores de indole emocional. La

induccion afecta directamente la ansiedad y hostilidad. Es un proceso intangible
que implica resonancia emocional. En muchos casos los miembros del grupo
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actuan emocionalmente por induccién en forma irreflexiva, al darse cuenta de lo
que hicieron aparecen sentimientos de culpa y en muchos casos se arrepienten.
La induccion mutua es una propiedad que tiene que ser tratada con cuidado, que
existe y se da en los grupos, pero puede ser negativa.

Asimilacion

Es una tendencia de los grupos que favorece la socializacién; en este proceso al
grupo va a controlar y a apropiarse de las caracteristicas personales del individuo,
haciéndose asi un grupo sumamente cohesivo.

Polaridad

Es una manifestacion dinamica de un grupo, caso todos los grupos estan
polarizados en torno a una persona, una idea, un problema, o bien, una meta.

Voluntad y Beneplacito

La eficiencia de un grupo se basa en la voluntad y beneplacito de los miembros
por pertenecer a él. Tener éxitos personales y éxitos grupales producen ese
estado de satisfaccion y fortalecen la voluntad de los miembros por pertenecer al
grupo. Los fracasos, la falta de libertad, la presion, el chantaje hacia los miembros
del grupo produce enojo y solo son utilizables sus esfuerzos en el caso de una
rebelion o de un motin, por eso es necesario que las asociaciones tengan
miembros que pertenezcan a €l por su propia voluntad y propio gusto.

Identificacion

Las identificaciones se dan en todos los grupos, pueden ser positivas o negativas,
dependiendo de las caracteristicas emocionales de los participantes. El aspecto
fisico, los antecedentes personales, experiencias, forma de pensar, de actuar, etc.,
son factores que favorecen las identificaciones.

En los grupos muy cohesivos se fomentan las identificaciones positivas, como en
el caso de un equipo de trabajo, o negativas, como seria en los chavos banda. En
los grupos, homogéneos las identificaciones entre sus miembros pueden
observarse claramente.

De acuerdo con Freud (1921), un grupo se conforma como tal en el momento en
que sus miembros logran identificarse con el lider a través del Superyo. Los
grupos propician las identificaciones yoicas y superyoicas. Las superyoicas no
incrementan la fuerza del Yo, pero son necesarias para algunos miembros.
Cuando las identificaciones se hacen con el Ello se forman grupos muy impulsivos
y destructivos.
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Cohesion

La cohesion de un grupo puede definirse como la cantidad de presion ejercida
sobre los miembros del mismo para que éstos permanezcan en él. Es la resultante
de las fuerzas que actuan sobre sus miembros para que éstos se sientan
pertenecientes y contribuyan a la permanencia del mismo.

La cohesién se manifiesta en la atmosfera del grupo, en la cooperatividad y en
general, en las relaciones y forma de interactuar de los miembros. El test
sociomeétrico es un instrumento que permite apreciar el grado de atraccion que
experimenta una persona hacia los demas integrantes del grupo, es decir, la
cohesion.

Meta Comun

Para que un grupo se reuna, se da por sentado que existe una meta comun; la
motivacion de conseguirla pone a funcionar la mayor parte de las propiedades
grupales. La busqueda de una meta comun, cuando no esta previamente
establecida, puede funcionar temporalmente como una meta; si la meta esta mal
establecida y no resulta clara para los integrantes, también el clarificar la meta
puede constituir la meta. La ausencia de metas comunes generalmente produce
ansiedad y dificultad la formacion del grupo. La meta comun capta y mantiene la
conducta respetando las metas individuales de cada uno de los miembros del

grupo.
Tamano y Funcion

La funcién del grupo y su tamafio se encuentran estrechamente relacionadas, ya
que al aumentar o disminuir el numero de participantes se ven afectados los
patrones de participacion y la interaccién, asi como las otras propiedades del
grupo. Es evidente que si el tamafio del grupo no es apropiado, de acuerdo a las
funciones que han de realizar para alcanzar las metas, la eficiencia del trabajo
disminuye de una forma notable imposibilitandose el llegar a los objetivos para los
que se formo el grupo.

De acuerdo con su tamafo, los grupos pueden clasificarse de la siguiente manera:

a) Diada. Es la agrupacién de dos personas. Se caracteriza por que las
reacciones se intensifican mas que otros grupos, los impulsos libidinales se
desarrollan e influyen la conducta en un mayor grado.

b) Triada. Es la realizacion entre tres personas. El tercer elemento desempefia
un papel importante, pues actua como parte mediadora y conciliadora al
apoyar a un miembro excluyendo al otro, o puede ser que las partes lo
excluyan. Cada uno de los integrantes posee una enorme cantidad de
energia y puede utilizarla en dos sentidos: de forma cohesiva, fortaleciendo
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la estructura del grupo para que permanezca unido y resista las presiones
que pueden tener por parte del exterior, o bien, puede amenazar la
integridad y permanencia obstaculizando el llegar a la meta a los otros
integrantes. Una triada puede desempefiarse bien en funciones como las
de supervisar trabajos, pues al estar unidos sus componentes, esta poco
expuesta a las influencias externas.

c) Grupo de cuatro a ocho miembros. Es el grupo de mayores dimensiones
que aun puede funcionar sin la presencia de un lider formal y sin un
reglamento rigido. En grupos mayores si no existe un lider el grupo tiende a
fragmentarse y formar subgrupos.

d) Grupos mayores de ocho miembros. Los grupos cuyos numero de
miembros va de los ocho a los treinta son propicios para fines educativos.
Por las dimensiones del grupo es indispensable la presencia de un lider,
que puede ser el maestro o uno o mas miembros del grupo.

e) La masa. Esta formada por una gran cantidad de personas, lo que
imposibilita la interaccion y el establecer una relacion intima, por lo que
para que permanezcan unidas es necesario la presencia de un lider con
quien identificarse, la existencia de reglas fijas y una meta comun clara para
todos.

Roles

Linton (1959) dice de los roles: la posicion que ocupa determinado individuo es un
sistema social definido, constituye su status en relacion a ese sistema que el rol es
el conjunto de conductas consideradas normales para el poseedor de este status.

Rochenblave-Spenlé (1962) menciona que un rol es un modelo organizado de
conductas relativo a una determinada posicion del individuo en un conjunto
interaccional.

Para Raven y Rublin (1981) un rol es el patron de conducta que caracteriza y se
espera de una persona que ocupa cierta posicion en un grupo u organizacion
social.

Estas definiciones sefalan que un rol es un conjunto de conductas que estan
determinadas por el rango que ocupa una persona, es decir, si alguien ocupa el
rango de contador de una empresa su rol consiste en llevar libros de contabilidad,
apuntar las cifras en los lugares correspondientes, ser rapido, etc.

Roles Sociales
Es de suma importancia para la interaccion de los miembros de un grupo, dado
que existen diversos factores que influyen en la ejecucion de los diferentes roles

que los individuos desempefan en los sistemas sociales. Si consideramos a un
sistema social como un espacio (Gonzalez Nuiez, 1978) cada rol ocupa cierta
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posicion dentro de este espacio y esta relacionado en forma especifica con todas
las demas posiciones dentro de él.

Lindgren (1972) sostiene que cada rol es a su vez un sistema social que incluye
obligaciones y derechos, que obedecen por supuesto a necesidades humanas.
Estos roles solo pueden ser ocupados por personas que son capacitadas y
calificadas como aptas por la misma sociedad. Esta capacitacion toma en cuenta
la aptitud del sujeto de acuerdo al poder, el prestigio y la exclusividad de la
posicion que ocupa; mientras el sujeto desemperfie con eficiencia el rol que ocupa
se mantiene en él y asi mantiene su rango. La posicién de un individuo depende,
también, del rango que ocupa y de la posicién que le conceden los demas. En este
sentido los roles son acciones que el sujeto realiza para validar su propio rango
dentro del nivel jerarquico planteado por su sistema social.

Diversos autores (Lifton, 1972; Beal, 1964; Linton, 1959; Anzieu, 1971; Gonzalez
Nufez, 1978) coinciden en que los roles de miembro de grupo pueden clasificarse
en tres amplias categorias:

a) Roles para la tarea de grupo
b) Roles de constitucién y mantenimiento de grupo
c) Roles individuales

Y hay quienes incluyen una cuarta categoria, que son los roles de tipo
psicodramatico.

Clasificacion de los roles de miembro de grupo
Roles para la tarea del grupo

Tienen como proposito el facilitar y coordinar los esfuerzos del grupo relacionados
con la seleccion y definicion de un problema comun y con la solucién de éste.

Los roles se identifican en relacion a las funciones de facilitacion y coordinacién de
las actividades para la solucion de problemas del grupo. Cada miembro puede
desempefar mas de un rol en cualquier intervencion. Algunos de estos roles
pueden ser desempefiados tanto por el lider del grupo como por los diferentes
miembros. Estos roles son:

a) El iniciador — contribuyente.
b) El inquiridor de informacion.
c) El inquiridor de opiniones.
d) El informante.

e) El opinante.

f) El elaborador.

g) El coordinador.

h) El orientador.
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i) El critico evaluador.
J) El técnico de procedimientos.
k) El registrador.

Roles de constitucion y mantenimiento del grupo

Su objetivo es alterar o mantener la forma de trabajo del grupo, fortalecer, regular
y perpetuar al grupo en tanto es grupo. Una contribucion dada puede involucrar
varios roles y un miembro o lider puede desempefiar roles diversos en
contribuciones sucesivas.

a) El estimulador.

b) El conciliador.

c) Eltransigente.

d) El guardagujas.

e) Ellegisladory Yo ideal.

f) El observador de grupo y comentarista.
g) El sequidor.

Roles individuales

Su propdsito es algun objetivo individual que no es relevante ni a la tarea del
grupo ni al funcionamiento del grupo como tal.

a) El agresor.

b) El obstructor.

¢) El buscador de reconocimiento.

d) El confesante.

e) El mundano.

f) El dominador.

g) El buscador de ayuda.

h) El defensor de intereses especiales.

Existen otros roles que complementan los anteriores
¢+ El francotirador.

% El miembro silencioso.
« EIl monopolizador.

LIDERAZGO COMO ROL

El rol del lider es uno de los roles mas importantes en cuanto se le asocia con
ciertas posiciones en la estructura del grupo, e incluso ha sido de los roles, dentro
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de las situaciones grupales, el mas extensamente estudiado; por tanto, es
importante determinar lo que se considera como concepto, lider (Shaw, 1971); ya
que en cualquier grupo, sea espontaneo, ocasional, no organizado, o en los
grupos organizados con caracter voluntario y constituidos con un fin preciso,
encontramos individuos que toman la direccion de ese grupo (Johannot, 1964).

Definicion del lider

Algunos autores, nos dice Shaw (1971), definen el rol de lider como: una persona
que es el centro de las conductas grupales; otros definen al lider en términos de
las metas grupales, y el lider es la persona que es capaz de guiar al grupo hacia
sus metas.

De acuerdo con la eleccidon sociométrica, ciertos autores definen al lider como la
persona que es llamada asi por los miembros del grupo.

Sport (1964) dice que el comportamiento del lider afecta al comportamiento de
otras personas, mas de lo que el comportamiento de éstas afecta al del lider. Se
podria decir que el lider es la persona que tiene la capacidad para comprender las
necesidades de los miembros del grupo detectando la forma de gratificarlas, de
acuerdo a los objetivos que el propio grupo haya planteado, ejerciendo de esta
manera una influencia sobre la conducta de dichos miembros, quienes a su vez
reconocen al lider como tal.

Como en cualquier otro rol, existe un conjunto de conductas esperadas que lo
caracterizan y de este modo, el lider desempefia ciertas funciones en beneficio del
grupo, que se relaciona particularmente con la direccién y coordinacion de las
actividades de los demas miembros, tomando en cuenta que el liderazgo se
manifiesta hasta que existe una persona que ocupe de hecho esa posicion, en
donde dicha persona posee ciertos rasgos de personalidad y ciertos atributos que
le han permitido impulsarlo a ocupar dicho rol de lider en el grupo.

El liderazgo como funcién

Si tomamos un grupo institucional cualquiera, la autoridad depende de la posicion
ocupada por el individuo en esa estructura; por ejemplo, la jerarquia del padre en
la familia; del jefe en la empresa, etc.; en dichos casos se trata de que el lider sea
habilitado para ejercer una cierta influencia sobre la conducta de un grupo de
personas determinadas.

En este orden de ideas la autoridad puede tener alguna de las siguientes
funciones (Gerth y Mills, 1971):
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a) La representacion, es cuando las ordenes son dadas por un individuo en
nombre de otro, que es el que ostenta el poder.

b) La legitimacion del poder, por medio de una elaboracion ideoldgica,
creando una doctrina que avala tal poder.

c) La toma de decisiones, donde se realiza el manejo de atributos del poder
para no solo tomas las decisiones, sino ejecutarlas.

No es suficiente con definir la autoridad por el poder del emisor, pues hay
ocasiones en que las disposiciones no se cumplen o se cumplen parcialmente, por
lo que a la cuestion de la legalidad de la orden hay que sumarle un caracter
ocupacional, de eficacia, de influencia efectiva que promueve resultados.

El aspecto sociooperativo

Se refiere a la persecucion de objetivos y a la realizacion de las tareas propias de
los grupos que son caracterizados por tres clases de operaciones basicas:
operaciones relativas de la informacion y al método de trabajo; operaciones acerca
de la coordinacion de los aportes y los esfuerzos y operaciones vinculadas con las
decisiones.

En otras palabras, el lider ayuda al grupo a marcar sus politicas, a determinar
metas y definir tareas, coordinando las actividades de acuerdo a un plan total, por
decirlo asi, del cual él posee una mejor perspectiva y hace las veces de un experto
que dirige al grupo a la consecucion de sus objetivos.

En el aspecto socioafectivo

Se toma en cuenta primordialmente lo relacionado con el clima psicolégico que
impera en el grupo y que se conecta con la motivacion, con el interés por la tarea y
con la interaccion de los miembros del grupo. Asi, el liderazgo como funcion
socioafectiva, realiza intervenciones para estimular y mantener al grupo y para
promover la facilitacion social.

Para promover la facilitacion social, el lider trata de fortalecer la comunicacion en
el grupo, de tal forma que posibilita a sus miembros expresar las cosas
importantes que les suceden, sus deseos, sus preocupaciones, sus metas, etc., de
una manera facil, sin barreras de comunicacion, restaurando la armonia en el

grupo.

Ambos aspectos (operativo y afectivo) no son aislados entre si; por el contrario, se
interfieren y afectan uno al otro en el curso de las actividades del grupo, o sea,
una dificultad en el area operativa, por ejemplo, repercute en el area afectiva del
grupo y viceversa: por ejemplo, la falta de coordinacion en la relacion de una tarea
provoca fricciones y disgustos en los participantes, pero existe un alto grado de
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satisfaccion y bienestar en ellos se favorece el cumplimiento de las metas del
grupo.

Las funciones sociooperativas y socioafectivas son las que podriamos tomar como
esenciales; sin embargo, el liderazgo puede tener muchas y muy variadas
funciones, dependiendo de los problemas que el grupo debe enfrentar; no
obstante, cabe tomar en consideracion alguna otra funcidn igualmente importante,
como es la de proporcionar una identificacion, puesto que en muchas ocasiones
los miembros del grupo necesitan un simbolo comun con el que puedan
identificarse, (Raven y Rubin, 1981), y, asi mediante esta identificacién el grupo
mantiene su unidad.

Caracteristicas del lider

Hay que tomar en cuenta que el lider es un creador, alguien que esta
constantemente en la busqueda de nuevas cosas, aun cuando para lograrlas
tenga que transformar las ideas preconcebidas, apoyandose en el conocimiento
que posee.

El lider debe tener una vision clara de los objetivos y el plan de trabajo, siendo
capaz de ver lejos y hacia delante para prever las posibles vicisitudes, pero sin
subestimar la importancia de cada pequefia etapa y su ubicacion dentro del
contexto general. Debe saber distinguir lo esencial de lo secundario, concediendo
a cada hecho su valor y apreciando la urgencia y el orden de prioridad,
conservando el sentido de las proporciones y la exacta perspectiva, es decir
manteniendo el equilibrio intelectual y moral.

Como cualquier ser humano, el lider no es infalible, puede equivocarse y sufre
altibajos; lo esencial es que sepa encontrar su propio equilibrio y contrarrestar los
obstaculos; para eso cuenta con la colaboracion de los demas miembros del
grupo. Dentro de un sistema grupal siempre existira otro miembro del grupo que
desee ocupar el liderazgo; sin embrago, existe la conviccion consciente e
inconsciente de que si el lider fracasa, fracasa el grupo; por lo tanto, siempre
existe algun otro miembro del grupo que colabora para que el lider no fracase, y le
ayude a restaurar el error. Asi mismo, el lider toma en cuenta el punto de vista de
los demas, pero sin perder la originalidad y la flexibilidad tanto intelectual como
afectiva.

Aunque son muchas las cualidades que son necesarias en un lider, una de las
primordiales es el deseo de progreso y crecimiento continuo, el plantearse siempre
nuevas metas, sin que el cumplirlas se considere como ultima.

El lider, el que en verdad conduce, manifiesta el teson y la fuerza de voluntad, no

obstante los problemas que en determinado momento obstaculizan la tarea, sin
abatirse, ni darse por vencido, sino persevera y continua luchando.
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El lider es capaz de escuchar atentamente a las personas que forman su grupo y
comprende la importancia que los individuos le otorgan a lo que expresan; incluso
es capaz de “leer entre lineas” y descubrir las razones profundas que motivan la
intervencion o el silencio de su interlocutor. Y el arte de escuchar a las personas
implica el saber animarlos a continuar, mediante un gesto, una palabra, o por
medio de hacer las preguntas adecuadas en el momento adecuado, tomando en
cuenta las reacciones emocionales que se susciten; es por eso que algunos
autores sefialan que los tedricos rara vez llegan a ser lideres.

Relaciones del lider
A continuacién abordaremos el tema de liderazgo a partir del lider informal y del
lider formal, que es el convencionalmente aceptado, y la relacion que se

manifiesta con los seguidores.

Relacion formal cara a cara, entre lider v sequidor.

Esta relacion existe cuando la persona reconocida como lider se dirige a alguien
que lo reconoce como tal. Por ejemplo, el padre que da consejos a un hijo; el jefe
que da indicaciones a un empleado.

El liderazgo se da cuando una persona ordena a otra y ésta obedece
voluntariamente, o hace sugestiones que son aceptadas, o sirve como modelo
para ser copiado por otros, o dirige la actividad de otras personas con su
consentimiento.

Relacién informal cara a cara entre lider v seguidor.

Asi como hay situaciones en que los seguidores siguen al lider a causa de su
estatus (Ya sea adscrito o adquirido), hay ocasiones en que no existe tal estatus
formal. Ejemplo de esto seria, la persona que en un desastre, organiza las
actividades de evacuacion sin que tenga un cargo especifico; una persona que es
lider en cierta situacion no necesariamente es lider en otra.

Relacion lider de grupo-sequidor

Si retomamos al grupo como unidad y su relacion con el lider es preciso distinguir
el liderazgo formal del informal; sin embrago, hay que tomar en cuenta que el lider
informal suele convertirse en lider formal ante el grupo.

Hay ocasiones, que en los grupos existen dos lideres, el formal y el informal, y
este ultimo es quien dirige al grupo no por su estatus, sino por sus caracteristicas
personales.

Este lider tiene como funcion consolidar la grupo. El liderazgo informal puede
presentar el fendmeno del liderazgo mudable, es decir, donde se va alternando la
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accion del lider formal con la de otros miembros del grupo que actuan como
lideres informales en las diferentes circunstancias de la vida del grupo.

Relacién lider-sequidor con la sociedad

La existencia de lideres formales e informales no es privativa de los grupos
pequefos, sino también se le puede observar en un medio social mas amplio,
donde el lider formal tiende a transformarse en lider informal en diversas esferas
que no se relacionan directamente con el cargo que asume como lider formal.

DINAMICA DE GRUPOS?

El grupo toma determinada direccion movido por una serie de fuerzas complejas, a
veces dificiles de precisar: energia, cambios, reacciones, actividades, retrocesos,
aciertos, equivocaciones, etc. La dinamica de grupos es el resultado de las fuerzas
del grupo. ¢Qué tipo de poder tiene el grupo? ;Qué fuerza lo mueve? ;Por qué
los grupos se comportan como lo hacen? Puesto que la interaccion entre los
miembros del grupo es evidente, esta corriente de grupo modifica la conducta del
individuo. Las fuerzas fisicas, al comunicarse, producen un cambio, y este cambio
puede ser educativo, es decir, se puede aprovechar ventajosamente para la
educacion. Del medio del grupo sus integrantes extraen los elementos vitales para
su desarrollo, ingredientes que hacen crecer, estimular y activar las
potencialidades. La dinamica de grupos es el elemento eficaz para cambiar
cualitativamente al individuo.

EDUCACION EN LA DINAMICA DE GRUPOS?

La fuerza o potencia del grupo, su dinamismo, puede traducirse en fuerza
educadora o modeladora, y, por tanto, no sélo puede usarse sino que debe
desperdiciarse en la accidon educativa. El individuo vive en en el grupo que ejerce
funciones de educador y maestro. Dewey ha dicho que “nunca educamos directa
sino indirectamente a través del medio”. Ciertamente, no existe un organismo vivo
sin un medio donde se produzca el crecimiento. El grupo es el ambiente humano
donde se ubica al individuo y ese grupo ejerce efectos terapéuticos sobre él. Lo
ayuda a superar problemas personales, vencer inhibiciones, superar tensiones,
crear sentimientos de seguridad y desarrollar capacidades de cooperacion,
intercambio, autonomia, creacién y responsabilidad. La estructura interna de los
grupos hace que las relaciones formales entre los miembros provoquen una
interaccion. El individuo que vive en un grupo se siente sostenido, vive y convive
en éste, aprende a actuar en grupo y siente que se desarrolla en él sentimiento del

* Andueza Maria, “ Dindmica de grupos en educacion”, Editorial Trillas.
2 Andueza Maria, “Dinamica de grupos en educacion”, Editorial Trillas.
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“nosotros”. La convivencia humana supone un proceso de madurez, un avance de
la:

+ Inmadurez a la madurez
+ De la dependencia a la independencia, y del
«» Sometimiento a la libertad.

De la posibilidad que tenga el individuo de participar en el grupo, depende su
buena educacion social. El estilo de vida del grupo influye en la personalidad de
los miembros y modera sus conductas. Asi lo estimula, educa y eleva, o bien lo
desanima, hunde, deseduca y denigra. Tal hecho ocurre con los grupos de
delincuencia juvenil, en los que el grupo ejerce influencia decisiva en los
individuos. Los maestros tradicionalmente fijaron su interese en estos y en como
se relacionaban con el grupo, y concedieron poca atencién al grupo en siy a su
influencia en el individuo. Por otra parte el individuo es un factor que altera, en
alguna forma, al conjunto del grupo. El grupo conforma al individuo y el individuo al

grupo.

1.5 EQUIPOS DE TRABAJO®

¢, Qué es un equipo?

Un grupo de personas con un grado elevado de interdependencia y dedicado a
conseguir un objetivo o terminar un cometido.

Los integrantes de un equipo concuerdan en un objetivo y en que la unica forma
de conseguirlo es trabajar juntos (Parker, 1990).

¢Por qué aprender acerca de los equipos?

Los equipos son cada vez mas importantes en las empresas actuales y en las
Aulas. Algunas de las nuevas exigencias impuestas al trabajo en equipo:

Estructuras de las empresas: Las estructuras jerarquicas tradicionales de las
empresas han sido sustituidas por estructuras de equipos. Este cambio ha

2 Sivasailam Thiagarajan, Glenn Parker, “Equipos de trabajo, actividades juegos e integracion”, Editorial,
Pentrice Hall, 1* edicion, México, 2000.
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aumentado la demanda de actividades de capacitacion de equipos, puesto que
tiene mas sentido capacitar a los empleados, dado que van a trabajar en equipo.

Interaccion mundial: Los adelantos tecnoldgicos en las comunicaciones y los
viajes han convertido las distancias en una variable insignificante y han
multiplicado los equipos internacionales.

Interaccion virtual: El correo electrénico, Internet y las intranets han creado nuevas
formas y equipos cuyos integrantes tienen poco o ningun contacto personal.

Cambios en el mercado laboral: Los empleados nacidos en la década de 1970,
que crecieron con MTV y los videojuegos, tienen formas de vida y trabajo que
difieren de quienes nacieron antes.

Mejores facultades: En todo el mundo, los ciudadanos quieren participar en las
decisiones logicas de los gobiernos locales y nacionales, y los empleados se
empefan en ser parte de las decisiones que toman los administradores en el
trabajo.

Tipos de autoayuda: Hemos vuelto a descubrir las ventajas de recibir y dar
capacitacion compartiendo experiencias, ideas y destrezas unos con otros.

¢ Qué clases de equipos hay?

De muchas indoles de equipos, lo mismo que muchas palabras para describir
cada una. Pechotles (1996) proporcion6é un catalogo de equipos especialmente
atil:

« Grupos de trabajo naturales. Personas que trabajan juntas todos los dias:
misma oficina, mismo lugar, misma maquina y mismo proceso.

s Equipos comerciales. Equipos multifuncionales que supervisan una linea
particular de productos o un segmento de la clientela.

% Equipos gerenciales, ejecutivos. Grupos de Gerentes del mismo nivel y la
persona a la que reportan.

« Equipos Gerenciales, “ejes”. Red descendente que comienza con el equipo
ejecutivo y en la que cada gerente es miembro de un equipo dirigido por su
jefe y dirige al equipo de sus subordinados directos.

« Equipos de nuevos productos y disefio de servicios. Grupo multifuncional
encargado de redisefiar todo o parte de un producto o servicio.
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¢ Equipos de redisefio de procesos o reingenieria de sistemas. Son parecidos
a los equipos de nuevos productos y disefio de servicios, pero se ocupan
de las operaciones internas que crean y entregan el producto o servicio.

% Equipos de proyectos de mejoras. Grupos de trabajo naturales o equipos
multifuncionales cuya responsabilidad es realizar mejora necesaria en un
proceso; una tarea ad hoc.

¢Qué son juegos y actividades?

Proceso estructurado en el que los participantes se relacionan para compartir
sus experiencias e ideas.

Todos los juegos y actividades que se presentaran mas adelante comparten
estos dos elementos clave: experiencia e interaccion. Los participantes
asumen una funcidn activa al pasar juntos por un acontecimiento, reflexionar
sobre €l y compartir lo que aprendieron.

¢Por qué hacer juegos y actividades?

Puesto que el trabajo en equipo requiere que los participantes interactuen,
tiene sentido que también aprendan en situaciones presentadas mediante
juegos y actividades. Otras razones por las que el método de experiencia
interactiva da por resultado un aprendizaje eficaz.

3

¢

Investigaciones de las ciencias cognoscitivas.
Inteligencias multiples.

Teoria del aprendizaje adulto.

Aprendizaje emocional.

Practica y retroalimentacion.

3

¢

3

%

3

%

3

%

¢Qué actividades hay?

Hay varios esquemas de clasificacion para las actividades de capacitacion. Es
importante distinguir entre fortalecimiento y capacitacion.

El fortalecimiento de equipos aumenta la capacidad de colaborar de un equipo.
Este proceso consiste en analizar sus fuerzas y oportunidades de mejorar,
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fincarse en esas fuerzas, reducir las practicas ineficaces y preparar un plan
para la eficacia constante.

La capacitaciéon del equipo aumenta en los integrantes de los conocimientos y
las capacidades en varios aspectos del trabajo en equipo y la membresia.
Quienes asisten a una capacitacion pueden ser individuos o grupos. Los
participantes aplican en los equipos a los que pertenecen las nuevas destrezas
y conocimientos.

Aprovechamiento de los juegos y las actividades.

Antes de realizar una actividad

Elija la actividad mas apropiada.

Repase la actividad con la persona a cargo de la capacitacion y algunos
participantes representativos.

Haga un ensayo.

Calcule el numero de participantes y reuna todos los suministros y
materiales necesarios.

Especifique las metas y los objetivos generales de su sesion de
fortalecimiento o capacitacion de equipos.

Planee la forma de dar las instrucciones.

Planee la sesion de preguntas y respuestas.

Anticipe los desastres posibles.

Prevea un transcurso continuo de la actividad.

Durante Ila actividad

O 0O T O
S = N N

0

Inicie la actividad tan pronto como sea posible.

Esboce reglas y pasos importantes de la actividad.

Advierta a los participantes de que quiza se confundan al principio.

Una vez que comience la actividad, no interfiera con el comportamiento de
los participantes.

Pase sin cortes de una etapa a la siguiente.

Lleve la actividad a una conclusion precisa al final del tiempo prescrito o
cuando se alcance la meta.
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Después de la actividad

a) Realice una sesién de preguntas.

b) Pidale a los participantes que refieran lo que aprendieron en la actividad y
pregunteles sobre sus planes de accion basados en los principios y
procedimientos que acaban de adquirir.

c) Exhorte a los participantes a que le hagan preguntas sobre la actividad y los
resultados del aprendizaje.

d) Proponga actividades de continuacion adecuadas.

No olvide

Estos juegos y actividades son herramientas para que usted consiga las metas
de fortalecer y capacitar equipos.

Sea flexible. Aunque los juegos y actividades tienen reglas, no se obsesione
con ellas.

2. METODOS Y TECNICAS GRUPALES

Técnicas de grupo?®

Son estructuras practicas, esquemas de organizacién, normas utiles y funcionales
para el manejo de grupos. Son también procedimientos o medios concretos para
organizar y desarrollar la actividad del grupo. Las técnicas otorgan estructuras al
grupo y fundamentan su funcionamiento; son técnicas basicas en la organizacién
del grupo. Estas técnicas, cimentadas cientificamente y probadas por la
experiencia, ensefan en forma experimental y aumentan la energia natural del
grupo. Las técnicas son instrumentos o medios para el logro de objetivos. Dan las
estructuras necesarias para la consecucion de los mismos.

Las técnicas de grupo se adaptan mejor a la concepcion moderna de la educacion
porque educan para la convivencia.

2 , C, ., . . .
® Andueza Maria, “Dinamica de grupos en educacion”, Editorial Trillas.
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Las técnicas de grupo favorecen mas las relaciones humanas, el trato personal,
que la adquisicion de la ciencia propiamente. Tratan de establecer un puente entre
los miembros del grupo. Propician el surgimiento de habilidades, generan una
educacion mas moderna, ensefian a pensar activamente y a escuchar
comprensivamente; desarrollan el sentido de cooperacion y fomentan el
intercambio. La dinamica de grupos, a través de sus diversas técnicas, trata de
conseguir que los individuos se desarrollen, crezcan, maduren, establezcan
nuevas formas de relaciones, estimulen y organicen el aprendizaje, y ejerzan la
funcion de guia.

Al ser un medio efectivo de accion, pueden considerarse como una reaccion
contra el aburrimiento en las clases, en donde el profesor se limita a hacer una
disertacién cuando no a dictar paginas y paginas de un libro. Responden a la
expansion de la ensenanza actual, al concepto democratico de la vida moderna.
Son también, expresién de un nuevo concepto de educacién. Las técnicas que son
el vehiculo que conduce al grupo hacia sus metas, hoy dia estan estructuradas
cientificamente y uno puede aprovechar esta cualidad en centros especializados o
mediante la bibliografia existente.

¢ Como elegir la Técnica adecuada?

Segun las necesidades y objetivos del grupo, éste puede elegir la técnica mas
conveniente entre la enorme variedad de técnicas formales con que cuenta la
dinamica de grupos. Para seleccionar con acierto la técnica adecuada, el grupo
debe tener en cuenta los siguientes factores:

*
0.0

Los objetivos que se persigan.

La madurez y el entrenamiento del grupo.
El tamafo del grupo.

El ambiente fisico.

Las caracteristicas del medio externo.
Las caracteristicas de los miembros.

La capacitacion del conductor.

3

S

3

%

3

%

3

%
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3

A

Mediante la combinacion de técnicas se logran a veces los mejores resultados. El
conductor o guia debe orientar al grupo en relacion con las técnicas integradas
que mas se ajusten a los intereses del mismo. Esta integracion nace de la
necesidad que tienen algunas técnicas de completarse con otras. Las técnicas en
que sélo intervienen expertos se complementan con la participacion del grupo.
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Método

Es el camino que nos lleva al cumplimiento de nuestro objetivo o finalidad. Existen
cuatro familias de métodos:

*
0.0

Expositivo.
Participativo.
Demostrativo.
Individualizado.

3

S

3

A

3

A

Método expositivo. El peso de la ensefianza recae en el instructor.

Método participativo. La carga de la ensefianza recae en el participante y en el
instructor quien se convierte en asesor.

Método demostrativo. La carga recae sobre el participante entrenado en el puesto,
el instructor es asesor o facilitador.

Método individualizado. Recae totalmente en el participante, el instructor es
unicamente un asesor planeador de la actividad o guia.

Técnica de ensenanza

Es el recurso didactico al cual se acude para concretar un momento del curso o
parte de un método en la realizacion del aprendizaje.

La técnica representa la manera de hacer efectivo un propdsito bien definido de la
ensefanza. Para alcanzar un objetivo un método de ensenanza necesita llevar a

cabo una serie de técnicas.

Método expositivo

Técnicas:

< Expositiva.
« Conferencia.
s Simposium.
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Técnica expositiva

Es una técnica en la cual el instructor presenta un tema ante un grupo de
participantes. La constituyen tres fases:

1) Introduccion. Aqui se presentan los objetivos de los temas a tratar,
ilustrando en forma esquematica el contenido. Hay que sefialar la
importancia del tema y relacionarlo con las necesidades de los
participantes.

2) Informacion. Se expone el tema siguiendo una secuencia
preestablecida, el contenido debe ser expuesto conforme al
esquema que se presentd en la primera fase. Esta parte del
desarrollo es de mayor duracion.

3) Sintesis. Consiste en hacer un resumen de lo tratado, destacando
los puntos mas importantes. Se recomienda que la comunicacion sea
en dos sentidos: instructor- participantes; participantes-instructor.

El instructor debe hacer preguntas al grupo para verificar la comprension de los
temas expuestos y para estimular la presentacion de dudas e ideas.

Ventajas. Permite comunicar contenidos de tipo informativo o tedrico en corto
tiempo. Es aplicable a grupos numerosos.

Desventajas. La participacion del curso es minima. No se consideran las
diferencias individuales. El aprendizaje logrado se olvida facilmente si no se aplica
0 ejercita.

Material. Este método puede funcionar sin ningun material, sin embrago se
recomienda entregar algun material que facilite la comunicacién ya que propiciara
una mayor retencion en los participantes.

Tamafo del grupo. Se recomienda no trabajar con grupos mayores de 35
personas para aumentar la oportunidad de intervencion del grupo.

Recomendaciones. No debe usarse de manera preponderante en un curso, sino
combinar con técnicas participativas e incluir ejercicios que fomenten
comunicacion en dos sentidos.

Incluir preguntas para conocer el nivel de aprendizaje y estimular al grupo, hacer
una sintesis inicial y utilizar siempre material didactico.
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Conferencia

Es la exposicién por parte de un experto en algun tema determinado frente a un
grupo de personas.

Objetivos. Presenta informacion de manera formal y directa. Proporciona
informacién experta, estimular al grupo a escuchar.

Requisitos. El expositor del tema debe ser calificado, el tema debe ser de interés
para los participantes.

Procedimiento. El organizador del evento debera elegir el topico de la conferencia
en base a las necesidades del auditorio.

Contratar al expositor con tiempo, hacer del conocimiento del expositor el tema,
tiempo y lo que espera de él el auditorio. El conferencista debera estructurar su
material de acuerdo a las caracteristicas del auditorio.

Actuacion del expositor. Preparar y exponer un discurso organizado. Enfocar su
exposicion hacia las necesidades del grupo. Respetar el tiempo asignado para la
conferencia.

Ventajas. Permite presentaciones completas y detalladas sin la distraccion de
interrupciones. Permite comunicar los contenidos de tipo informativo o tedrico en
corto tiempo. Es aplicable a grupos numerosos.

Desventajas. Permite Unicamente la comunicacion en un solo sentido si no se
refuerza lo aprendido se olvida facilmente.

Recomendaciones. Esta técnica no permite la aportacién de diferentes puntos de
vista, es relativamente sencillo conseguir un expositor, sin embargo dada la
libertad que éste tiene y ejerce, puede desviar al grupo a sus intereses.

Exige gran habilidad por parte del expositor, a menos que el grupo tenga un gran
interés en el tema, respondera pobremente a una conferencia.

Simposium

Un grupo de expertos desarrolla diferentes aspectos de un tema o problema en
forma sucesiva ante un grupo.
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Objetivos. Obtener informacién autorizada y adecuada sobre los diversos aspectos
de un tema, informacién para aportar conocimientos especializados a los
participantes.

Requisitos. Se nombra un coordinador, se elige un tema, se determinan los
aspectos que se trataran, se seleccionan a los expositores, de tres a seis, cada
uno tratard un aspecto de un tema, se recomienda tener una reunién previa de
planificacion.

Procedimiento. El coordinador presenta a los expositores el tema y su importancia,
los objetivos que se pretenden alcanzar y cual sera la mecanica del trabajo.

El primer expositor inicia su informacion, aproximadamente 15 minutos y asi
sucesivamente lo haran cada uno de los integrantes, el coordinador hara una
breve sintesis.

Variantes. Se permite la intervencién del publico para hacer preguntas al expositor
sin dar lugar a discusion.

Recomendaciones. Se parece a la técnica del panel con la diferencia de que el
simposium se caracteriza por ser mas formal.

La exposicion de cada experto es mas larga y generalmente precede a la
realizacion de una o varias actividades. Lo importante es que el tema sea tratado
con profundidad abarcando todos sus aspectos.

Ventajas. Presenta el punto de vista de varios especialistas sobre un tema y esto
hace que el ritmo de las sesiones sea agil y estimulante, se adquiere una
informacién de conjunto y profunda sobre el tema.

Desventajas. Ofrece poca participacion del grupo, es dificil conseguir un grupo de

especialistas destacados. Requiere de un moderador habil y conocedor del asunto
a tratar, se requiere de mucho tiempo para la preparacién de un simposium.

Método participativo

Es una herramienta importante dentro de la educacion de adultos, ya que permite
el autodescubrimiento, la discusibn en pequefos grupos y permite a los
participantes el expresar sus ideas, sentimientos y puntos de vista y asi enriquecer
el tema con las aportaciones de todos.
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Técnicas:

+ Juegos de negocios.

+»+» Técnica de los corrillos.
++ Técnica del phillips 6 — 6.
+» Mesas redondas.

Juegos de negocios

Descripcion. Los participantes trabajan sobre una situacion laboral ficticia, llevando
a cabo operaciones y tomando decisiones al igual que en la vida real.

Objetivo que pretende. Permite la oportunidad de aprender en base a la
experiencia de una situacion ficticia sin enfrentarse a los riesgos que tendria el
tomar una decision de la vida real.

Requisitos. Planeacion para la eleccion del juego. El instructor que dirige al grupo
debe tener basta informacion del caso.

Procedimiento. Investigar que juegos hay en existencia y elegir aquél que se
apegue a los objetivos del curso. El juego seleccionado debe permitir la
participacion de todos los integrantes. Programar el juego seleccionado de
manera que tenga el maximo efecto sobre los participantes. Antes de desarrollar el
juego es necesario planear y establecer el tiempo con el que se cuenta y las
metas que se persiguen.

Actuacion del instructor. Define las caracteristicas del curso, investiga sobre el
material existente y lo aplica o lo adopta conforme a las necesidades y metas del
curso. Evalua el uso del curso para cotejar si se alcanzaron los objetivos.

Establece un ambiente propicio para el desarrollo del juego.

Ventajas. Fomenta la comunicacion y la delegacion de autoridad. Permite el uso
de técnicas ante la toma de decisiones, mejora funciones técnicas, permite la
mejor utilizacion del tiempo. Da Ilugar a una mayor cooperacion
interdepartamental.

Desventajas. Puede volverse problematica en caso de surgir algunas rivalidades
personales. Puede caer en un momento dado en la subjetividad. Requiere de
bastante planeacién y tiempo. No hay investigaciones suficientes con respecto a la
efectividad de la técnica.

50



Técnica de los corrillos

Descripcion. Pequefios grupos, desde dos participantes hasta grupos de ocho
discuten durante un tiempo determinado un tema o parte de un tema hasta llegar a
conclusiones.

Objetivos. Ensena a estudiar, fomenta el trabajo en grupos. Responsabiliza al
participante de su propio aprendizaje.

Requisitos. Redactar preguntas sobre el tema que se va a tratar.

Procedimiento. El instructor explica a los participantes en qué consiste la forma de
trabajo. Hace la presentacion del tema vy fija el tiempo de corrillos.

20 minutos aproximadamente. El instructor o un participante sugieren las
preguntas, alrededor de las cuales dialogaran y analizaran hasta llegar a
conclusiones, el instructor pasea entre los grupos, orientando y supervisando.

Ventajas. Propicia la participacion de todo el grupo. Permite que se aprovechen
los conocimientos y experiencias de los diferentes miembros del grupo, haciendo
que se contemplen las cosas desde diferentes puntos de vista. Requiere de pocos
materiales; guion de discusion.

Desventajas. No funciona cuando los participantes desconocen el tema a tratar o

discutir. EI grupo debe tener alguna experiencia en trabajos de esta naturaleza, ya
que de lo contrario la discusion se dificulta y resulta poco motivadora.

Técnica de Phillips 6 — 6

Descripcion. Trabajo en pequefios grupos, de 6 participantes que permite la
participacion de todos en un tema determinado.

Objetivos. Permite conocer lo que opina un grupo de 6 personas sobre un tema
determinado en 6 minutos. Obliga a sintetizar y ser concretos desarrolla la
capacidad de hablar y expresar ideas. Aumenta la responsabilidad, permite
conocer otros criterios. Asegurar la maxima identificacion individual con el
problema a tratar, ayuda a obtener rapidamente un acuerdo.

Requisitos. El instructor o los participantes, deben elegir una pregunta concreta y
clara que sea el centro de trabajo y aclarar el objetivo que se propone con ella.

Procedimiento. Explicar a los participantes en qué va a consistir el trabajo,

insistiendo en el tiempo. Organizar a los participantes en grupos de 6 para ello se
dara un minuto.
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Cada grupo nombrara a su coordinador y secretario, también un minuto, cada
integrante del grupo tiene permitido un minuto para hablar, el secretario hara la
pregunta en forma individual al participante y asi sucesivamente; este proceso se
llevara seis minutos. El secretario va tomando nota de las respuestas, procurando
hacer una sintesis fiel de cada intervencion, se entregaran al instructor las
respuestas y regresan a sus respectivos lugares. Evaluacion: el instructor dara a
conocer los resultados en esa misma sesidn, o en otra posterior.

Actuacion del instructor: organizar, asesorar, animar, pasear por los grupos para
observar, analizar el trabajo que se esta desarrollando. Ayudar a resolver dudas y
problemas.

Mesas Redondas

Objetivo. Analizar a fondo algun tema. La particion de los miembros de un grupo
en su aprendizaje. Obtener conclusiones valiosas.

Requisitos. Fijar el tema con tiempo, preparar preguntas guia, explicar a los
participantes en qué consiste este trabajo y proporcionar las indicaciones
necesarias. Fijar el tiempo aproximado de la discusion.

Procedimiento. Indicar el tema y los aspectos en los cuales debe concentrarse la
discusion. Motivar a los participantes indicandoles el valor de este tipo de trabajos.
Formar grupos de trabajo por eleccién, sorteo o simpatia.

Indicar lugares por cada mesa, elegir un coordinador y un secretario, distribuir las
preguntas, al iniciar el trabajo, el coordinador hara la primera pregunta, invitando a
que alguien conteste pedir mas intervencidén sobre la misma, sucesivamente se
analizaran las siguientes preguntas, el secretario tomara nota de los aspectos
importantes.

Se entregaran las conclusiones cuando el tema o el tiempo se haya agotado. El
instructor las revisara y evaluara y dara a conocer a los participantes el resultado.

Advertencia. Es muy parecida a los corrillos con las siguientes variantes: Mesa
redonda: exige de 6 a 8 participantes en un solo grupo de discusion, requiere de
un coordinador y de un secretario. Corrillos: exige de dos a ocho participantes en
cada uno de los grupos, es informal y pueden trabajar aun en los pasillos.
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Método Demostrativo

La demostraciéon es un poderoso método de ensefianza, cuando se utiliza
convenientemente ya que el participante se envuelve en sus sentidos fisicos y su
mente, e inmediatamente con el ambiente real del del trabajo. Se utiliza
generalmente en aquellos trabajos que requieren habilidades o destrezas
manuales.

Técnicas:

« Ensayoy error
% Vestibular
s T.W.I.(Training Within Industry, adiestramiento dentro de la empresa)

Ensayo y error

Descripcion. Esta técnica se utiliza, por lo general en aquellos trabajos que
requieren de habilidad o destreza, y consiste en la explicacién ilustrada en la cual
se muestra como funciona algo.

Procedimiento:

El instructor: Define los objetivos del adiestramiento. Desarrolla un plan escrito
para llegar a los resultados que se esperan. Elige a la persona mas calificada en la
tarea que se va a ensefar para coordinar el evento de adiestramiento. Prepara al
participante, animandolo, definiéndole Ila operacién a realizar y despertando su
interés por aprender.

El coordinador: Demostrara el trabajo explicando e ilustrando las partes
importantes. Subrayara los puntos clave e instruira con claridad y paciencia.
Comprobara lo aprendido, solicitando al participante que lleve a cabo la accion,
cuando concluya subrayara y corregira errores. Nuevamente, le solicitara que
repita la operacion, corregira los errores y asi sucesivamente hasta que no
presente error alguno.
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Vestibular

Objetivos: su objetivo es ensefar rapidamente las bases de la labor que
desempenara.

Caracteristicas. Se caracterizara por tener equipo y mobiliario idéntico al del lugar
de trabajo de manera que sea una reproduccion exacta. En este lugar se lleva a
cabo la instruccion asi los participantes se desenvolveran como si estuvieran en el
lugar de trabajo. Esta técnica se utiliza fundamentalmente para el desarrollo de
conocimientos y habilidades.

Descripcion: Es basicamente una técnica demostrativa en donde el instructor
muestra lo que hay que hacer y los participantes lo desarrollan posteriormente. La
teoria es de aplicacion inmediata. El grado de aprendizaje se detecta durante la
instruccion. Los errores se corrigen en el momento en que ese presentan.

Ventajas: El participante interviene directamente en el desarrollo de la tarea. El
aprendizaje generalmente es inmediato. El instructor puede evaluar rapidamente
el grado de aprendizaje. Los propositos de entrenamiento son claros.

Desventajas: Es mas caro en tiempo y dinero que otros métodos. Puede

interrumpir el flujo de trabajo normal y reducir momentaneamente la productividad.
Puede haber alto desperdicio de materiales.

T.W.I. (Trining Withing Industry. Adiestramiento Dentro de la empresa).

Descripcion: Consiste en la instruccidon en el lugar de trabajo, no es una
simulacion, sino se lleva a cabo en la situacion real.

Caracteristicas: Es de aplicabilidad individual. Permite que los errores se corrijan
inmediatamente.

Procedimiento: El supervisor o instructor muestra al participante el qué y cémo de
lo que debe hacer. Posteriormente se les permite practicar bajo la supervisién del
instructor. Mas adelante se le deja practicando solo y se evalua. Generalmente el
T.W.l. , es aplicado después de la técnica vestibular y viene a ser una técnica de
prueba vy error.
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2.1 COMO ANIMAR UN GRUPO?
Técnicas grupales.

Trabajo en grupos.

Consiste en todas aquellas acciones y actividades que se llevan a cabo de manera
colectiva. Es decir, para que exista un trabajo grupal, sélo es necesario que las
acciones se desarrollen colectivamente o dicho en otras palabras, que se realicen
mediante las interacciones de unas personas con otras en el seno de un grupo.
Para llevar a cabo un trabajo en grupo, no se necesita de la existencia de un
animador o coordinador, ni del uso de técnicas, u otro tipo de cosas. Basta con la
realizacion colectiva de una accién, dentro del marco de la interaccién mutua.

Si lo que se pretende es realizar un trabajo en grupo eficaz entonces tenemos que
saber que existe una serie de técnicas o procedimientos que nos pueden ayudar a
lograr con mayor eficacia los objetivos que el grupo se haya propuesto.

Técnicas grupales.

Definir los instrumentos que aplicados al trabajo en grupo, sirven para desarrollar
su eficacia y hacer realidad sus potencialidades.

Con un alcance mas concreto y practico, podemos definir las técnicas grupales
como un conjunto de medios y procedimientos que, aplicados en una situacién de
grupo, sirven para lograr un doble objetivo: productividad y gratificacion grupal.

Dinamica de grupos.

El grupo tiene una dinamica distinta a la suma de las fuerzas individuales. Con
esto se requiere decir que el grupo, como consecuencia de la interaccion entre sus
miembros, se convierte en una fuente de energia y capacidad desconocidas para
los individuos aislados. Este es, uno de los aportes mas significativos, tanto a nivel
tedrico como a nivel operativo de la dinamica de grupos.

La dinamica de grupos consiste en las interacciones y procesos que se generan
en el interior del grupo como consecuencia de sus existencia.

El estudio de estos fendmenos constituye la teoria de la dinamica de grupos, y su
experimentacion practica se puede evidenciar utilizando técnicas de dinamica de
grupos.

a) Como teoria: Se trata de estudiar cientificamente el conjunto de los fenbmenos
psico-sociales que se producen en los grupos primarios y las leyes que los
producen y regulan.

z Aguilar Maria José, “Cémo animar un grupo, Técnicas grupales”, Editorial El Ateneo, Méx. D.F., 1991.
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La teoria de la dinamica de grupos es una rama de la psicologia social, cuyo
objeto de estudio son los grupos humanos y los procesos que se generan como
consecuencia de su existencia.

b) Como técnica: constituyen un conjunto de procedimientos y medios para ser
utilizados en situaciones grupales, con el fin de hacer aflorar de una manera mas
expresa, consciente o manifiesta, los fendmenos, hechos y procesos grupales que
se estan viviendo en el seno del grupo en que se aplican. se emplean como un
instrumento de ayuda al grupo, para resolver los problemas de dinamica que
pueda tener.

c) Como espiritu grupal: Concepto basado, por una parte, en el respeto a la
persona y por otro, en la busqueda de una mayor y mas democratica participacion
de los diferentes miembros del grupo. Se denomina también dinamica de grupos o
buena dinamica de grupos.

Qué son las técnicas grupales.

Son un conjunto de medios y procedimientos que, aplicados en una situacion de
grupo tienen una doble finalidad: lograr productividad y gratificacion grupal.

« Se trata de un conjunto de medios y procedimientos. No existe la técnica
grupal mas eficaz o adecuada. Son instrumentos o herramientas que hay
que saber utilizar, las técnicas no operan por si mismas: todo depende, en
gran medida, de su uso adecuado y oportuno. Las técnicas son medios o
instrumentos para alcanzar un fin, nunca un fin en si mismas.

+ Aplicados a una situacion de grupo. Solo se puede emplear cuando se dan
situaciones o realidades grupales. Es obvio: si no existe un grupo
dificilmente se puede utilizar técnicas para trabajar en grupo.

Un grupo es un conjunto de personas que interactuan entre si en un
contexto determinado. Este proceso de interacciéon se da en los grupos
humanos a través de la comunicacion. Para que puedan utilizarse las
técnicas grupales es necesario contar, como minimo con una situacién o
realidad de grupo caracterizada por la existencia de un proceso de
comunicacion en el marco de un espacio y un tiempo determinados, y quiza
sea conveniente organizar algun acto cultural con motivo de la apertura o
de la clausura.
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Técnicas de medicion y evaluaciéon grupal.

Evaluar el grupo y sus formas de trabajo es la mejor técnica para mejorarlo en
todos sus aspectos. Cuando un grupo evalua periédicamente su funcionamiento
establece unas bases soélidas para ir progresando paulatinamente. Cuando
hablamos de la evaluacion grupal hacemos referencia al estudio de dos
cuestiones basicas en el grupo.

s El proceso grupal, en todo lo referente a su funcionamiento vy
relaciones/interacciones en el seno del grupo, que se relaciona con la
gratificacion;

« EIl nivel del logro de los objetivos propuestos, es decir, si el grupo va
avanzando hacia la obtencion de las metas y propdsitos establecidos y si
los alcanza con eficacia, que se relaciona con la productividad.

La evaluacion grupal permite y ayuda al grupo a mejorar permanentemente, tanto
en lo que hace a su funcionamiento interno, como a su eficacia y operatividad. Y
como la unica forma de superar los errores y los fallos exige que éstos se
conozcan previamente, la evaluacion se trasforma en uno de los procedimientos
mas utiles para el progreso de los grupos.

Cuestionarios de evaluacion grupal.

/

¢+ Cuestionarios de evaluacion general, pretenden medir todos los aspectos
genéricos del proceso y el trabajo del grupo, y que no profundizan ninguno
de ellos en particular.

+ Cuestionarios de evaluacion del trabajo en grupo, que hacen hincapié en
los aspectos operativos y de la eficacia del trabajo del grupo.

+»+ Cuestionarios de evaluacion de reuniones, que tienen por finalidad detectar
los posibles fallos ocurridos en el transcurso de una reunion, y recoger
sugerencias para mejorar el funcionamiento y desarrollo de las reuniones
siguientes.

¢+ Cuestionarios de evaluacion del clima grupal, que miden fundamentalmente
el grado de cohesion y pertenencia que se genera en el seno del grupo.

¢ Cuestionarios de evaluacion del animador del grupo, que tratan de
establecer el estilo, modo o forma en que el coordinador o animador del
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trabajo grupal se ha desempefado durante la sesion, y que permiten
mejorar los fallos ocurridos en este terreno.

¢+ Cuestionarios para evaluar la conducta personal en el grupo, y que tienen
por objetivo ayudar (ayudandose cada uno a si mismo) a que se desarrollen
actitudes personales, cooperativas, de trabajo en equipo y de buena
comunicacion dentro del grupo.

¢ Cuestionarios de madurez grupal, participacién y ambiente.

¢ Cuestionarios para evaluar el tipo de interacciones grupales, esto es,
relaciones, intervenciones, etc., que se producen en el grupo.

+»+ Cuestionarios de evaluacién de roles desempenados tanto en una reunion
especifica, como a lo largo de todo el proceso grupal.

+ Cuestionarios de percepciéon de los comportamientos personales en el
grupo, que permiten la modificacion de actitudes y ayudan a la madurez
grupal, asi como al autoconocimiento individual.

No debemos confundir la informacidén que se ha reunido gracias a algun ejercicio o
cuestionario, con la evaluacion: lo que estas técnicas nos facilitan es la obtencion
de informacién para realizar una buena evaluacion, pero no constituyen la
evaluacion propiamente dicha, que siempre sera una tarea del grupo. Otro error
fuerte, consiste en evaluar por evaluar.

Muchas veces, a fuerza de su uso, la evaluacién comienza a convertirse en un fin
en si misma , mas que en un medio para lograr un fin (que siempre ha de ser el
mejoramiento del grupo y su funcionamiento, tanto en lo operativo como en lo
personal).

Juegos y ejercicios para la evaluacion grupal.
A veces, también puede obtenerse la informacion basica que permite hacer la

evaluacioén del grupo, sin necesidad de utilizar cuestionarios.

Un trabajo grupal con preguntas bien formuladas y adecuadamente organizado
puede dar también buenos resultados.

Ahora bien, estos pequenos juegos o ejercicios de evaluacion grupal, que se

basan en el dialogo de los miembros del grupo directamente (sin haber realizado
previamente una evaluacién individual), exigen de ciertas condiciones en el grupo
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que eviten el efecto de contagio. Este efecto se produce cuando al hacer la
evaluacion oral colectivamente, las intervenciones de los primeros participantes
“arrastran” las siguientes, aunque fuera inconscientemente. Es necesario distinguir
muy bien cuando estan dadas las condiciones que permiten hacer una evaluacion
oral colectiva, sin que unos influyan en otros. Generalmente, cuando el grupo esta
cohesionado, tiene suficiente madurez grupal, o simplemente existe un buen clima
que permite la autocritica, se pueden aplicar estas técnicas sin dificultad.

También puede ser conveniente utilizarlas cuando el grupo es “reacio” a la
aplicacion de cuestionarios. O simplemente, cuando lo que se pretende es hacer
una evaluacion general, de tipo impresionista, donde lo fundamental puede ser la
creacion de un determinado clima grupal, mas que los resultados objetivos de la
evaluacion.

Los cuadros de Bruned, pueden resultar utiles como pautas de evaluacion, a la
hora de valorar los resultados e informacion que pueden proporcionar las técnicas.

Las pautas elaboradas giran en torno a tres aspectos: el encuentro, la toma de
decisiones y la accion.

I. EN EL ENCUENTRO: TOLERANCIA Y ACOGIDA

Un grupo no crece cuando... Un grupo crece cuando...

) Solo algunos miembros expresan| e Todos los miembros dicen
espontaneamente sus opiniones; expresan voluntariamente lo que piensan, lo que
mas dificilmente sus sentimientos y mas sienten o lo que proyectan.
dificiimente aun sus proyectos. . Los miembros escuchan y comprenden

. Los miembros no escuchan lo que los realmente lo que proponen los otros (por
ofros proponen y se ocupan continuamente en ejemplo son capaces de repetir el mensaje
objetar o defenderse. . . que se acaba de decir).

* puntos  sin  gran importancia O o |55  opiniones  importantes  son

generalidades ocupan la mayor parte del
tiempo, las decisiones mayores o concretas se
evitan, se toman con prisa 0o se pasan a un
grupo mas pequefo para que decida.

) Se siente unida exclusivamente por
presion moral externa (amenazas) o por
agresividad (crear rivalidades) contra otro
grupo.

discutidas larga y concretamente, y se
pasan las decisiones de su incumbencia a
los responsables competentes.

o Refuerza su cohesion interna de una
manera consciente desde la comprension,
participacion y acogida a cada uno de los
miembros.
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Il. EN LA TOMA DE DECISIONES: OBJETIVIDAD Y PROGRESIVIDAD

Un grupo no crece cuando...

Un grupo crece cuando...

Los miembros competentes no dan su
opinién en la cuestion que se examina.

La opinién de un miembro del grupo se
juzga en conformidad con las reacciones de
cada subgrupo, de las opiniones de quien
dirige o con las costumbres del grupo.

En general las decisiones se toman en
funcion de lo que se considera “normal” en
el grupo, o de prejuicios sentimentales, o de
comodidad.

Las decisiones se toman habitualmente
por el sistema de votacibn mayoria —
minoria, sin buscar los medios para llegar a
féormulas que eviten la existencia de
personas que siempre estan entre los
“perdedores”.

Los miembros competentes son
escuchados con atencion en el problema
estudiado.

La opinién de cada miembro es acogida y
examinada por su valor y se acepta o
rechaza después de discutirla.

Se toma la decision rompiendo con la
rutina y poniendo por parte de todos, los
medios que conducen a que sea efectiva.

En las decisiones fundamentales se
tiende a lograr el concurso, cediendo todos
en bien del grupo y evitando que existan,
“perdedores”.

ll. EN LA ACCION: CREATIVIDAD Y RESPETO

Un grupo no crece cuando...

Un grupo crece cuando...

e Las nuevas iniciativas no son apoyadas
por miedo a salirse de los cauces
“normales”.

e Cuando fallan determinados aspectos se
carga con la culpa solamente a uno o
varios miembros con frases como “ya te
lo decia yo...”, “por tu culpa...”.

e Abusa de Ila bondad de ciertos
miembros, cargandoles de tareas,
,mientras otros miembros se reservan
exclusivamente la evaluacién de lo
realizado por los primeros.

e Se confunde aceptacion de las personas
con la falta de discusion; la tarea de
grupo se limita a una superposicién de
actividades personales que no
responden a un plan de conjunto previo.

Las actividades y sugerencias nuevas
son animadas y potenciadas.

Una persona ha fallado y el grupo la
apoya, comprende sus intenciones y le
ayuda a rectificar en la eleccion de los
medios.

Todos los miembros del grupo se
reparten de acuerdo con sus habilidades, las
diferentes acciones a realizar y permite que
el grupo las evalle.

Antes de concretar las acciones que
cada uno va a realizarse traza un plan con
unas metas bien precisas y las actividades
guardan coherencia con dicho plan de grupo.
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2.2 DISENO DE ESTRATEGIAS PARA EL APRENDIZAJE
GRUPAL.%

Mientras mayor sea la relacion que el alumno vea entre aquello que estudia y su
vida (presente, pasada y/ o futura), mayor sera su empefio y dedicacion al
estudio, y los aprendizajes que logre seran mas profundos y duraderos.

Marco de Referencia

1. Se considera la situaciéon de docencia como la unidad inseparable de un
proceso de ensefiaza-aprendizaje.

Es un proceso en el que a lo largo del trabajo en el aula, tanto en el profesor
como en los alumnos. Esto quiere decir por un lado, que también el profesor
va a aprender algo durante ese proceso (no solo sobre los contenidos del
curso, sino también y sobre todo acerca de su ser como profesor), y por otro,
que el profesor no es la unica fuente de ensefanzas, sino que puede haber
otras, entre las cuales cuentan los mismos alumnos.

2. Se entiende por aprendizaje no solo la adquisicion de nuevos
conocimientos, sino también y sobre todo la modificacion mas o menos
estable de pautas de conducta.

El conocimiento y manejo de cierta informacion nueva es ciertamente una parte
de los aprendizajes que el alumno adquiere en la escuela, pero no los agota.

En la escuela, el estudiante aprende mucho mas de lo que el mismo o su
profesores creen que aprende, sobre todo en lo que se refiere al aprendizaje
de vinculos de socializacidon. Estos otros aprendizajes también son propiciados
por el profesor (en sentido genérico), muchas veces de manera inconsciente.

Por otra parte, mientras esos nuevos conocimientos no lleguen a ser
asimilados significativamente por los alumnos, produciendo de esta manera
cambios o modificaciones en ellos mismos, dificilmente pueden considerarse
aprendizajes. Por eso no basta con que el alumno conozca cierta informacion

B Ensayo, Perfiles educativos, No. 1, Nueva época, 1983, pp. 34-46.
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nueva sino que debe aprender a manejarla, ya que a través de este manejo ira
aprendiendo a relacionarse con sus objetos de estudio y con el mundo que lo
rodea.

3. Aprender a aprender es mas importante que el aprender cosas.

Es tan acelerado el avance del conocimiento en todas las ramas del saber, que
actualmente es imposible pretender que el alumno sepa todo lo que se puede
saber sobre un tema.

Aprender a aprender implica analizar el proceso de aprendizaje, conocer como
aprende una persona, qué circunstancias o mecanismos facilitan el aprendizaje
y cuales lo obstaculizan, que metodologias existen para el aprendizaje y
cuales se adaptan mejor, que objetos de estudio, que técnicas, habitos de
estudio contribuyen a mejorar el aprendizaje, etc.

4. Un aprendizaje es mas significativo mientras mayor sea su relacion con la
personalidad y la vida toda del individuo.

Cuanto mayor sea la significatividad de los aprendizajes, mayor sera el interés
y la motivacion por parte del alumno. Es decir, que mientras mayor sea la
relacion que el alumno vea entre aquello que estudia y su vida, mayor sera su
empefo y dedicacidn al estudio, y los aprendizajes que logre seran mas
profundos y duraderos.

5. La funcion central y prioritaria del profesor no es “ensefiar’, sino propiciar el
aprendizaje en los alumnos.

6. Las dos preguntas que guian las acciones como profesor son las
siguientes. ¢Qué quiero que aprendan durante el curso?, y ;Coémo puedo
ayudarles a que lo aprendan?

La primera pregunta remite al problema de los objetivos de aprendizaje y la
segunda al problema de las funciones del profesor en una situacion de
docencia.

7. ¢Qué quiero que aprendan durante el curso?

La respuesta a esta pregunta constituye la tarea grupal, es decir, aquello que
ha reunido a todos los participantes alrededor de un mismo trabajo grupal. La
tarea de un grupo escolarizado es una tarea de aprendizaje. Esta tarea esta
integrada por los objetivos de aprendizaje que abarca no solo los contenidos
que el alumno debe conocer y manejar, sino también el aprendizaje de
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vinculos: con los objetos de conocimiento, con los compafieros del grupo y con
el profesor.

8. ¢Como puedo ayudarles a que aprendan?

De las funciones del profesor. Cuatro condiciones basicas sin las cuales no se
da el aprendizaje o se da de una manera deficiente.

En primer lugar, la motivacion, el interés, el gusto, el deseo de trabajar y
aprender sobre el tema. De este factor dependen en gran medida los
resultados que se pueden lograr.

En segundo lugar, la comprension de la tematica. Ese interés inicial
desaparece cuando los primeros contenidos del cursos son demasiado dificiles
para el nivel con que se llegan al mismo.

En tercer lugar, la participacidon activa en el proceso de ensefianza-aprendizaje.
Los aprendizajes son mas profundos cuando los alumnos participan activa y
responsablemente en el proceso, no solo en la realizacidon de actividades
grupales, sino también en la organizacion del curso y en la toma de decisiones.

Por ultimo, la aplicacion de lo visto en clase a situaciones o actividades de la
vida diaria, hace que los aprendizajes se asienten de una manera mas
permanente en la personalidad de los estudiantes.

9. en los cursos impartidos por el profesor se trata de instrumentar una
didactica grupal;, es decir, trabajo en base a una concepcion grupal de
aprendizaje.

Esta orientacidén tiene varias implicaciones tanto en lo teérico como en lo
practico.

En primer lugar, implica reconocer la diferencia entre los aprendizajes
conseguidos de una manera individual y los aprendizajes alcanzados a través
de un trabajo grupal.

En segundo lugar, implica reconocer la gran potencialidad encerrada en todo
grupo de aprendizaje, potencialidad que si se sabe canalizar, puede contribuir
a optimizar los aprendizajes buscados, pero que muchas veces es
desaprovechada.

En tercer lugar, implica concebir al profesor mas como un coordinador que

como un informador. En cuanto a coordinador, su preocupacion estara
centrada en la dinamica de grupo, en la manera como puede ayudar a
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canalizar esa energia potencial del grupo hacia el logro de los objetivos de
aprendizaje.

Conforme a una concepcion grupal de la didactica, el profesor — coordinador se
ubica a una distancia 6ptima, tanto del grupo como de la tarea, que le facilite
observar al grupo, la dinamica de este, su proceso de organizacion y trabajo en
funcion de los aprendizajes. A través de esta observacion, podra ir captando la
dinamica del grupo y podra ir orientando o re-orientando las actividades
propias del curso.

10. Para aprender grupalmente sobre el tema del curso, los miembros del
grupo deben aprender simultaneamente a trabajar como grupo.

Aprender grupalmente implica: trabajar cooperativamente en la busqueda de la
informacién; colectivizar la misma al ponerla en comun, y al discutirla,
analizarla, criticarla y reelaborarla en grupo; modificar los propios puntos de
vista en funcién de la retroalimentacion dada y recibida; avanzar juntos en la
busqueda y descubrimiento de nuevos conocimientos; pensar conjuntamente
en las posibles aplicaciones de lo aprendido; y por ultimo, organizarse para
proyectar los aprendizajes mas alla del aula, en un trabajo de equipo que
influya de alguna manera en la transformacion de la realidad.

11. ;Coémo ayudar a los alumnos a que aprendan a trabajar como grupo?

En primer lugar cuenta la existencia de un objetivo comun, que supere las
intereses particulares y que sea asumido por todos los participantes como
objetivo del grupo.

En segundo lugar, la disposicion de todos los participantes, o el deseo de
trabajar cooperativamente, de integrar un grupo de trabajo.

En tercer lugar, la existencia de redes de comunicacion fluidas, libres en todos
los sentidos y a todos los niveles. Esta es una condicion necesaria para que se
den las dos siguientes.

En cuarto lugar, la existencia o construccion de un esquema referencial grupal
es decir, un lenguaje y un codigo comun que se va construyendo a través del
estudio en comun, de las discusiones grupales, del analisis y elaboracion de
conceptos, etc.

En quinto lugar, que los participantes se conozcan de tal forma que cada uno
pueda hacer aportaciones para el logro de la tarea, en el sentido de sus
conocimientos, capacidades y habilidades.

En sexto lugar, que el grupo se responsabilice de un proceso de aprendizaje.
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Esto implica, por un lado, un sentimiento de responsabilidad, de que los
resultados obtenidos van a depender de los esfuerzos que el grupo ponga para
lograrlos; pero, por el otro lado, exige que el grupo participe de hecho y desde
el principio del curso en la toma de decisiones importantes para el desarrollo
del mismo.

12. Ademas de estas condiciones basicas, se ha podido constatar la necesidad
de que se realice una serie de funciones indispensables para el trabajo
grupal.

Lo mejor es ir delegando poco a poco en el grupo unas de estas funciones,
primero parcialmente, y luego por completo, en la medida de sus posibilidades
reales, pero siempre pensando que el ideal es el momento en que el grupo
asume y puede realizar por si mismo todas las funciones necesarias para el
trabajo grupal. Funciones:

En primer lugar, la organizacién y planeacion general. Esta funcion la realiza el
profesor cuando llega la curso con un programa elaborado, pero también los
participantes pueden tomar parte en ella.

En segundo lugar, la coordinacion general, mientras la organizacién se refiere
a la planeacion, la coordinacion se refiere a la instrumentacion y puesta en
practica de lo planeado.

En tercer lugar, la direccion de las sesiones de trabajo, tanto las que se
realicen en grupos pequefios como las que se realicen en pleno. Esta
moderacion implica: proponer al grupo la tarea a realizar, ver que esta se vaya
cumpliendo, regresar a ella cuando el grupo se sale del tema, conceder la
palabra, tomar el tiempo, etc. Esta funcion puede ser delegada por completo en
el grupo, desde los inicios del curso.

En cuarto lugar, traer la informacién del grupo para su elaboracién. Muchos
profesores monopolizan esta funcion, creyendo que con ella agotan su
responsabilidad como tales.

En quinto lugar, la evaluacién continua del proceso grupal, en esto también
pueden intervenir los participantes, sobre todo en los momentos dedicados a
realizar esta evaluacion.

13. Siendo el proceso de aprendizaje un proceso de cambio, de modificacion
de pautas de conducta, se va a topar con dificultades de diversa indole.

Algunas seran dificultades de tipo individual, de resistencia al cambio: pautas
estereotipadas, miedos basicos, ideologias, costumbres, valores, etc. Otras
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seran dificultades de indole grupal: mala comunicacion, falta de integracion,
subgrupos competitivos o antagonicos, luchas por el liderazgo y el poder,
incapacidad para tomar decisiones cooperativamente, trabajar en equipo, etc.

La funcion central del profesor que es la de propiciar los aprendizajes, se
dividen pues, en dos sub-funciones: por un lado, propiciar que se den las
condiciones basicas para el aprendizaje; y por otro lado, detectar y ayudar al
grupo a vencer los obstaculos que se presenten al aprendizaje.

Esta ultima funcion, la realiza el profesor conservando una distancia 6ptima
que le permita observar el proceso grupal, detectar y analizar la dinamica del
grupo y elaborar sus interpretaciones acerca de lo que esta pasando en el
grupo. En el momento en que el profesor — coordinador detecte algun
obstaculo para el proceso grupal, es conveniente, y muchas veces
indispensable, que propicie en el grupo la reflexion y el analisis de dicho
obstaculo, para que examinandolo el grupo lo supere.

Diseino de estrategias para el aprendizaje grupal

En toda situacién de docencia se da un continuo interjuego de dos elementos
principales: por un lado, los contenidos que se ven en clase y, por otro, la
manera como se ven o se trabajan esos contenidos.

Los contenidos que se ven en clase son importantes, ya que constituyen la
fase sustancial de los aprendizajes que los alumnos conseguiran a lo largo del
curso. Esta importancia repercute, por un lado, a la necesidad de que el
profesor domine la materia sobre la que va a impartir un curso, y por otro, en la
necesidad de organizar y programar dichos contenidos en funcién tanto del
nivel de reconocimiento de los alumnos, como de la ubicacién del curso en el
plan de estudios.

Por un lado, la manera de como se van a examinar dichos contenidos también
es importante, por dos razones principales. En primer lugar, por que esa
manera de trabajar va a influir directamente en la mayor o menor efectividad,
con que se dé aprendizaje de los contenidos del curso.

Al hablar de estrategias del aprendizaje se refiere a la forma de ser del
profesor , la forma de impartir y llevar un curso.
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ESTRATEGIAS PARA EL APRENDIZAJE GRUPAL®

UBICACION
DEL CURSO

DEFINIR LOS
OBJETIVOS DE
APRENDIZAJE

DEFINIR LOS
CONTENIDOS

SELECCIONAR LA
INFORMACION

DISENAR DISENAR
ACTIVIDADES PARA ACTIVIDADES PARA
TRANSMITIR LA ELABORAR LA
INFORMACION INFORMACION

REDACTAR EL
PROGRAMA
PARA LOS
ALUMNOS

DEFINIR CRITERIOS
Y MECANISMOS PARA
LA CALIFICACION Y
PARA ACREDITACION

DISENAR
ACTIVIDADES PARA
EVALUAR EL
PROCESO

DISENAR

» Ensayo, perfiles educativos, No. 1, Nueva época, 1983.
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Estrategias para el aprendizaje grupal:

a. Ubicacion del curso

Un mismo curso, con la misma técnica basica, puede ser impartido de muchas
maneras, con diferentes enfoques, poniendo mas énfasis en algunos aspectos
que en otros, etc.

De aqui que, como primer paso en la planeacion didactica de un curso, se
necesite tener la mayor cantidad posible de informacion para poder adaptar el
curso a las caracteristicas concretas del grupo.

Esta adaptacién, ademas de servir para conseguir una mayor efectividad en el
logro de los objetivos de aprendizaje, servira para hacer dichos aprendizajes
mas significativos para el grupo. Los aspectos:

+ Conocimiento previo de los participantes: cuantos son, edad, sexo,
escolaridad; si ya constituyen un grupo o si es la primera vez que se
reunen; sus posibles expectativas hacia el curso; si es obligatorio para
ellos o no, etc.

+ Ubicacion del curso dentro del plan de estudios; relacién vertical y
horizontal con otras asignaturas; prerrequisitos académicos, etc.

%+ Conocimientos de los objetivos que pretenden los que solicitan el curso,
que puede ser el grupo mismo, sus representantes naturales, las
autoridades, la institucion ,etc.

% Informarse sobre los aspectos operativos y administrativos del curso;
duracién, fecha, horario, numero de sesiones; tipo de mobiliario y de
salon, instrumentos didacticos y disponibles, posibilidad de fotocopiar
material escrito, presupuesto, etc. Esta informacion no es suficiente para
conseguir una total adaptacion del curso en cuestion a la realidad
particular del grupo.

b. Definicion de los objetivos de aprendizaje.

El conjunto de los objetivos de aprendizaje de un curso constituye tarea
grupal. Para poder definirlos, hay que distinguir entre objetivos tematicos y
objetivos no-tematicos.

Los objetivos tematicos son los que se plasmaran en el programa del cursé
que se entregara a los alumnos para trabajar en el encuadre. Se refieren
concretamente a los aprendizajes que se pretenden lograr alrededor de la
tematica del curso. Se dividen en dos tipos:
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El primero se refiere al conocimiento y manejo de determinados contenidos.
Para definirlos se tiene que determinar primero, cuales son los contenidos
basicos que importa a los participantes conocer y manejar, y cuales son los
contenidos complementarios que pueden ayudar a enriquecer los primeros. El
segundo tipo de objetivos tematicos se refiere al aprendizaje de determinados
vinculos con los contenidos que se manejan en el curso. Se refieren mas
concretamente a los métodos que se pueden aprender a manejar , a las
habilidades, y a las actitudes ante el saber, ante el conocimiento, ante la
ciencia, especialmente en el area en que se ubica la tematica del curso.

Los objetivos no-tematicos se refieren a aquellos aprendizajes que no tienen
una relacién directa con la tematica propia del curso, pero que pueden ser
pretendidos como objetivos a lograr durante el curso.

Estos objetivos no- tematicos pueden venir de la demanda del grupo mismo, la
demanda de la institucién que solicite el curso, o del proyecto académico del
propio coordinador.

Son tres las diferencias principales entre los objetivos tematicos y los no-
tematicos. Mientras los objetivos tematicos se refieren a los aprendizajes que
se pretende lograr alrededor de la tematica propia del curso, y por eso van
incluidos en el programa del mismo, los objetivos no-tematicos van mas alla de
dicha tematica, y por eso no necesariamente van incluidos en el programa del
Curso.

La segunda diferencia, estriba en lo siguiente: los objetivos tematicos deben
ser planteados para conseguirse y agotarse durante el curso en cuestion pero
los objetivos no-tematicas apenas se empezaran a lograr parcialmente durante
el curso por el hecho mismo de ir mas alla de la tematica propia del curso, no
se puede pretender alcanzarlos totalmente y agotarlos durante el tiempo que
dure éste. Para lograr tal cosa se exigiran acciones posteriores que vayan en
la misma linea.

La tercera diferencia es la siguiente: mientras que los objetivos tematicos se
conseguiran sobre todo a través de lo que se vaya viendo durante el curso, los
objetivos no-tematicos se cumpliran sobre todo a través de la manera como se
vayan viendo los contenidos propios del curso. Los objetivos de aprendizaje
deben de estar bien definidos y delimitados, deben ser lo suficientemente
generales como para permitir la flexibilidad en la programacion del curso.

c. Definicion de los contenidos del curso.
Lo que se desea resaltar es la necesidad de definir los contenidos que se van a

ver durante el curso, seleccionandolos de entre esa gran gama de contenidos
que podrian quedar incluidos bajo el titulo general del curso.
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Esta definicion implica varios aspectos a saber:

+« Definir los contenidos basicos que los participantes deben conocer y
manejar.

< Definir los contenidos complementarios, que pueden ayudar a
enriquecer a aclarar mas los primeros.

« Jerarquizarlos u ordenarlos siguiendo un orden légico, segun el grado
de dificultad para su comprension.

+ Establecer dos o tres unidades tematicas de las cuales agrupara
aquellos contenidos que giren alrededor de un mismo conjunto de ideas.
Cada unidad llevara su propio titulo.

La presentacién de los contenidos por unidades tematicas tienen varias
ventajas. En primer lugar, permite a los alumnos ver mas faciimente el
conjunto, que si se les presentara una serie de quince o veinte contenidos
aislados, los titulos de las unidades indican por si mismos cierto
ordenamiento y jerarquizacion. En segundo lugar, la divisién por unidades
permite al profesor y al grupo la realizaciéon de evaluaciones, las cuales se
haran con le objeto de analizar la marcha del curso hasta ese momento.

Por ultimo, se facilita de alguna manera la programacion de los tiempos de
dedicacién a cada uno de los temas.

Para definir los contenidos que se veran durante el curso se utilizan los
siguientes criterios: en primer lugar, el logro mas eficaz de los objetivos
planteados tanto los tematicos como los no-tematicos. En segundo lugar, la
adaptacion a las caracteristicas propias del grupo, sus inquietudes,
intereses y necesidades particulares y en tercer lugar, el cumplimiento de
las demandas o exigencias institucionales, de orden académico-
administrativo.

d. Seleccion de la informacion

En todas las ramas del saber nos encontramos con diferentes escuelas o
corrientes de interpretacién. Aun entre las llamadas ciencias exactas podemos
constatar que las diversas escuelas enfocan desde diferentes puntos de vista
los mismos objetos del conocimiento, interpretandolos y jerarquizandolos, cada
uno de acuerdo con la teoria que se sustenta.

Un mismo contenido o tema del curso puede, pues, ser enfrentado o estudiado
desde diferentes puntos de vista. Mas aun, se puede, en un momento dado,
analizar todos estos diferentes puntos de vista para, realizar una critica o
comparacion de ellos.
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Al seleccionar la informacion, se distingue la bibliografia basica y la
complementaria. La basica es aquella, que de acuerdo con la experiencia y la
formacion del profesor, agota los contenidos basicos del curso, y cuya lectura,
por lo tanto, tendra caracter obligatorio. La complementaria es aquella a la que
se podra recurrir para ampliar o profundizar en alguno de los contenidos
basicos del curso.

e. Diseno de medios y actividades para transmitir la informacion.

El objetivo de este paso, es por un lado, programar con cierto orden la
informacién y por otro, definir los medios y/o las actividades a través de los
cuales se hara llegar esa informacion.

La exposicion del profesor es la forma mas conocida de hacer llegar a los
alumnos la informacion; pero no es la unica ni tal vez la mejor. Se puede
utilizar por ejemplo, la exposicion oral de otras personas especialistas en el
tema, a través de conferencias, asesorias, mesas redondas, paneles, etc.

f. Diseno de actividades para elaborar la informacion.

El objetivo de estas actividades es de volver significativa la informacién de la
que se trabaja y de esta manera emitir un trabajo de elaboracién tanto
individual como grupal de dicha informacion.

« El primer momento, de elaboracion individual de la informacién, es
necesario tanto para preparar los siguientes momentos, como para que
el alumno empiece a pensar y trabajar sobre el tema desde su situacion
particular y con los elementos con que se cuente en ese momento. El
trabajo grupal no sustituye al trabajo individual, sino que lo supone y lo
completa. Este primer momento se realiza sobre todo fuera de clase y
antes de la sesién de trabajo, aunque también se le puede dedicar un
tiempo al principio de ésta, sobre todo si se cuenta con tiempo suficiente
para hacerlo.

Para que en verdad sea un trabajo de elaboracion, no basta con dejar
como tarea la lectura del material, si no hay que ir mas alla y pedir un
trabajo que, supuesta la lectura, implique un analisis de la informacion.

Los siguientes dos momentos se realizan en el salén de clase, durante
las sesiones de trabajo.
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El segundo momento, o de trabajo en grupos pequefios o equipos, es tal
vez el mas importante, ya que el trabajo realizado aqui es definitivo para
el logro de los aprendizajes.

De cuatro a siete personas forman equipos, ya que si son menos de
cuatro no existe tanta riqueza en la discusion que se realice.

Para organizar el trabajo de estos equipos es necesario tener claro el
objetivo que se pretende. Supuesta la informacion al alcance de los
alumnos, se puede buscar lo siguiente: que se analicen y comprendan a
fondo; que la critiquen; que la sinteticen; que le busquen aplicaciones a
situaciones concretas; que la relacionen con otra informacion analizada
previamente, que partiendo de ella la proyecten hacia delante y
encuentren sus implicaciones en otros campos; que la utilicen en la
realizacion de algun experimento y que luego la evaluen en funcién de
los resultados obtenidos; que la utilicen para la ejecucion de un trabajo
practico tipo taller, y que luego vean la utilidad para el mismo; que
resuelvan un problema con la ayuda de esa informacion, etc.

Una vez constituido los equipos de trabajo, se les explica la tarea a
realizar y se les sefala el tiempo suficiente para ello. Durante este
tiempo que el profesor este supervisando el trabajo de los equipos,
con el fin de aclarar la tarea, despejar de las dudas, prestar la asesoria
necesaria y ayudar en lo que se le pida.

En este segundo momento se imponen dos recomendaciones para el
disefio de las actividades de aprendizaje. Hay procurar que las
actividades que se propongan a los equipos sean los mas significativos
para ellos; es decir, que tengan una gran relacion con su vida presente,
pasada o futura, con sus intereses, inquietudes y necesidades.

Hay que procurar que estas actividades integren tanto la teoria como la
practica, aunque puede hacer momentos en los que predominen la
elaboracion tedrica y otros en los que predominen las aplicaciones
practicas.

El tercer momento, o de trabajo con el grupo entero, es necesario para
colectivizar la informacién y para hacer participes a los demas de los
resultados alcanzados en los grupos pequefios.

El paso especifico que se puede dar aqui consiste en compartir las

experiencias y los resultados alcanzados, de manera que los demas
equipos puedan enriquecer su trabajo posterior.
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g. Diseno de actividades de evaluacion .

Es un momento mas de aprendizaje no solo porque durante ella el estudiante
pueda aprender algo mas de la tematica del curso, sino también y sobre todo
porque en este momento se concentra una serie de aprendizajes de relaciones
de los que hablamos en la primera parte de este escrito. En este momento
donde se pone a prueba la concepcion y la metodologia de trabajo del
profesor-coordinador, su coherencia y su consistencia. Hay profesores que
intentan nuevas formas de trabajo con grupos de estudiantes, pero al llegar al
final del curso regresan a formas antiguas de evaluacion. Las actividades de
evaluacion deben ser coherentes con el resto de las actividades de
aprendizaje.

La evaluacion es también el momento de recuperacion de los aprendizajes, ya
que consiste en una reflexion sobre lo que se aprendio y sobre la manera en
que aprendio. En este sentido, no hay que confundir las actividades de
evaluacién con los mecanismos de calificaciébn ni con los criterios para la
acreditacion. La evaluacion que es una reflexion puede ser parcial o final.

La evaluacion parcial sobre los aprendizajes se realiza al final de una unidad
de contenidos y se hace con el fin de ver lo que se ha aprendido hasta el
momento, lo que ha quedado claro y lo que ha quedado confuso, las lagunas
que han quedado en la informacién.

La evaluaciéon final se hace al termino del curso, y contempla tanto los
aprendizajes como el proceso seguido. Hay que prever tiempo suficiente para
poder realizarla sin presiones de tiempo.

Es el momento de ver si se cumplieron los objetivos planteados al inicio del
curso; no solo los que se refieren a los contenidos, sino también los otros;
aprendizaje de relaciones, aprender a aprender, aprender a trabajar como
grupo, etc.

h. Definir criterios y mecanismos para calificacion y acreditacion.

La calificacion se refiere a la asignacion de un numero (o de una letra) que
pretende ubicar, dentro de una escala cuantitativa, el nivel de aprovechamiento
o de aprendizaje de cada alumno.

Para este ultimo paso se trata del que el profesor defina, en primer lugar, los

criterios para la acreditacion o no del curso; y en segundo lugar, que defina los
criterios y los mecanismos para adjudicar calificaciones, en el caso de que

73



estas sean necesarias; ya que puede haber ocasiones en que baste poner
“acreditado” o “no acreditado”, sin necesidad de otorgar calificaciones.

Como criterios para la acreditacion, el profesor puede pensar en algunos como
estos; determinado porcentaje de asistencias a las sesiones del curso,
participacién en las actividades realizadas en la misma presentacion de
determinados trabajos parciales y/o del trabajo final, etc.

Como criterios para la calificacion, el profesor podra proponer por ejemplo, la
calidad de la participacion en clase, la calidad de los trabajos parciales y/o
finales, etc.

Acerca de los mecanismos para adjudicar calificaciones, se puede optar entre
varios, por ejemplo, calificaciones parciales sobre trabajos o exposiciones
orales a lo largo del curso, porcentuados en relacién con el trabajo o el examen
final; en caso de no haber trabajos parciales, calificar tanto la participacion
continua durante el curso, como el trabajo o examen final, etc.

Ademas apara adjudicar una calificacion, se puede optar por alguna de las
siguientes formas: o por una combinacién de las mismas; que sea el profesor
tomando el grupo entero, o por equipos de trabajo; y/o que cada uno se
autocalifique de acuerdo con los criterios establecidos.

i. Redactar el programa para los alumnos.

Se trata de retomar aquellos aspectos de la planeacién que el profesor
considere necesarios para que los alumnos tengan una idea clara del curso.

Los principales aspectos qué se deben esclarecer en el programa son los
siguientes:

3

%

Ubicacion del curso dentro del plan de estudios.

Objetivo general o tarea del curso.

Tematica general, problemas a tratar, preguntas a responder, etc.

Los contenidos particulares, agrupados en dos o tres unidades
generales y el tiempo que se dedicara a cada una.

% Metodologia de trabajo, en la que hay que especificar si se trata de un
curso, de un taller, de un seminario o de un laboratorio; y la manera
particular como se llevara a cabo.

Responsabilidades y funciones, tanto de los participantes como del
coordinador.

Tipo de evaluacion y manera de realizarla.

Criterios y mecanismos para calificacién y para acreditacion.

Si se va a pedir un trabajo final, especificar sus caracteristicas.
Bibliografia del curso, dividida en basica y complementaria.
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%

3

%

3

A

3
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Encuadre y primeras sesiones de trabajo.

1. Se entiende por encuadre la delimitacién clara y definida de las principales
caracteristicas, tanto de fondo como de aroma, que debera tener el trabajo
grupal.

El encuadre toma la forma de un contrato en el que estan de acuerdo tanto los
estudiantes como el coordinador. El punto de partida para la definicion de este
con trato es la propuesta que el coordinador presenta al grupo en la primera
sesion. Formalmente hablando en esta primera sesién todavia no se empieza
a trabajar sobre el tema del curso; la tarea aqui consiste en entender
claramente el encuadre y en aceptarlo responsablemente.

2. El primer momento del encuadre consiste en la presentacion que el profesor
hace al grupo de su propuesta metodoldgica.

Una vez que el grupo ha conocido cierta propuesta, el segundo momento
consiste en discutirla, analizarla y confrontarla con las expectativas que ellos
traen respecto al curso en cuestion.

El tercer momento, en donde cada equipo expone sus aportaciones al
encuadre. En este tercer momento es muy importante la actitud de coordinador
hacia las proposiciones del grupo, escucharlas, atender a ellas y darles
respuesta redundara en beneficio del trabajo grupal y por lo tanto en beneficio
de la tarea, ya que en la medida en que el grupo vea que se le toma en cuenta,
ira asumiendo su responsabilidad en el proceso de ensefanza-aprendizaje y
se ira comprometiendo con él.

3. Si el grupo es nuevo, es decir, si no todos los participantes se conocen entre
si, es conveniente realizar una actividad en las que todos se presenten por lo
menos inicialmente: nombre, procedencia, trabajo, etc. Puede ser util para este
propdsito utilizar alguna técnica de dinamica de grupos.

Ademas de disminuir un poco la ansiedad inicial del grupo, esta actividad
permite al profesor establecer un primer contacto mas personal con sus
alumnos.

4. Aunque el grupo haya entendido claramente las especificaciones del
encuadre, el trabajo grupal no se realizara automaticamente conforme a las
mismas, si no que se daran algunas desviaciones, sobre todo al principio. De
aqui que una de las funciones del profesor-coordinador, durante las primeras
sesiones de trabajo, sea la de recordar al grupo tanto la tarea como la
metodologia de trabajo, haciendo alusion constantemente a lo acordado en el
encuadre.
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Las actividades de evaluacion cobran especial importancia en estas primeras
sesiones. Conforme avance el trabajo grupal, el coordinador podra ir
disminuyendo sus intervenciones en este sentido ya que el grupo ira
asumiendo cada vez mas su responsabilidad en el proceso grupal de
aprendizaje.
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INTRODUCCION DEL CAPITULO
II.

La evaluacion del aprendizaje es indiscutiblemente fundamental en la escuela, a
través de su planta de profesores y dadas las caracteristicas ideolégicas que
comporta, es quiza, el que mayor refleja las actitudes de dominacion que el
ejercicio de este rol implica.

Un andlisis de los fundamentos tedricos y epistemoldgicos de la evaluacion nos
lleva a reflexionar que esta actividad necesita revisar y replantear sus
concepciones de hombre, aprendizaje, conocimiento, proceso grupal, etc.

Se ha reconocido que la evaluacion no es algo nuevo como elemento ni como
actividad en el proceso de ensefianza aprendizaje, en cambio, se reitera que los
enfoques, especialmente la articulacién con el resto de la estructura didactica, si
se presentan con algunas variantes novedosas que todo profesor debe conocer, a
fin de controlar y conducir de manera coherente y completa las experiencias de
aprendizaje de sus alumnos.

Incluimos una explicacion resumida de los instrumentos tanto de evaluacién como
de acreditacion del aprendizaje.
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2. EVALUACION DEL PROCESO ENSENANZA
APRENDIZAJE.*

La evaluaciéon es la accion de juzgar, de inferir juicios a partir de cierta
informacién desprendida directamente o indirectamente de la realidad evaluada, o
bien, atribuir o negar calidades y cualidades al objeto evaluado o, finalmente,
establecer reales valoraciones en relacion con el enjuiciado. Referida al campo de
la educacion, la evaluacién puede recaer en diferentes objetos: el sistema
educativo globalmente considerado, la administracion escolar, el personal
docente, los procedimientos de ensefianza, las instalaciones, etc.

En otra definicion tenemos que la evaluacién se define como la formacion de
juicios sobre el valor, las ideas, obras, soluciones, métodos, materiales, etc. Segun
algun propésito determinado. Implica el uso de criterios y pautas para valorar la
medida en que los elementos particulares son exactos, efectivos, econdmicos o
satisfactorios. Los juicios pueden ser cuantitativos o cualitativos, y los criterios
para juzgar los determinara el estudiante por si mismo o seran los que se le
proporcionen.®’

La evaluacion no solo representa un producto final en el estudio de los
comportamientos cognoscitivos, sino que también es un importante medio de
enlace con las conductas afectivas, en las cuales la valorizacion, el gusto o el
disgusto, el goce o rechazo de algo son los principales procesos implicitos.

Aun cuando la evaluacion sea colocada como ultimo paso en el dominio del
conocimiento porque requiere en alguna medida el aporte de todas las otras
categorias de comportamiento, no constituye necesariamente la etapa final del
pensamiento o de la solucién de problemas.

En la mayoria de los casos, las evaluaciones que efectua un individuo son
decisiones rapidas que no han ido precedidas por una cuidadosa consideracion de
los distintos aspectos del objeto, idea o actividad que se esta juzgando. Es mas
correcto hablar de opiniones que de juicios. Por lo general, las opiniones se
formulan a un nivel inferior que el plenamente consciente y el individuo puede no
tener conciencia total de las claves o fundamentos de su evaluacion.

Uno de los principales objetivos de la educaciéon es ampliar la base sobre la cual
efectuamos nuestras evaluaciones. Por lo tanto se anticipa que, como resultado

39 Carrefio H. Fernando, “Enfoques y principios teéricos de la evaluacion”, Editorial, Trillas, Méx. D.F.,
1979, 2* Edicion.
31'S. Bloom Benjamin, Taxonomia de los objetivos de la educacion, editorial El atenco, 3* edicion 1973.
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de los procesos educativos, los individuos tomaran en cuenta una mayor variedad
de facetas en los fendbmenos que juzguen y tendran una vision mas clara de los
criterios y marcos de referencia utilizados en la valoracion.

Hemos de centrarnos en aquellos planteamientos (objetos, criterio y valoraciones)
que atafien de modo mas directo al personal docente, por estar intimamente
vinculados a al naturaleza de su actuacion, ambito de influencia y metas de
trabajo.

Tales planteamientos son aquellos que conciernen al rendimiento en el
aprendizaje, ya que si bien es cierto que los profesores como grupo profesional no
esta al margen (ni tedrica, ni practicamente) de los aspectos politicos, filoséficos o
administrativos de la educacion, también lo es el que en su calidad de unidades
productivas les compete la realizacion de aquellas funciones y operaciones
encaminadas especificamente a verificar el proceso de ensefianza-aprendizaje.

La evaluacion del rendimiento en el aprendizaje nos dira que se esta cumpliendo
con los fines del de la ensefianza, cuyo responsable inmediato es cada profesor
que en ella participa, aunque indirectamente puedan intervenir en el proceso,
favoreciendo o interfiriendo otros factores y otros responsables.

Evaluar el proceso de ensefianza-aprendizaje significa ponderar (colectiva e
individualmente, total y parcialmente) los resultados obtenidos de la actividad que
conjunta a profesores y alumnos en cuanto al logro de los objetivos de la
educacion.

Conforme a esta aceptacion, el cariz de la evaluacion educativa que los profesores
concierne ha de responder, segun el momento y las circunstancias, a
interrogantes como:

*
0.0

¢, Se estan logrando o se lograron los objetivos planeados para el curso?
¢, Son adecuados los procedimientos de ensefianza?

¢, Estan los alumnos en condiciones de proseguir en el aprendizaje?

¢, Estan adecuadamente planeados los programas de estudio?

¢, Son realistas los objetivos propuestos?

3

%

3

%

3

A

3

A

De lo anterior se infiere que la propia evaluacion quedaria definida como el
conjunto de operaciones que tiene por objeto determinar y valorar los logros
alcanzados por los alumnos en el proceso de ensefianza-aprendizaje, con
respecto a los objetivos planteados en los programas de estudios
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Funciones de la Evaluacion del proceso de enseianza-aprendizaje.

Principales funciones:
¢+ conocer los resultados de la metodologia empleada en la ensefianza vy,
en su caso, hacer las correcciones de procedimientos pertinentes (como
cuando nos percatamos de que un grupo con alto rendimiento general
acusa descensos notorios y uniformes en este rendimiento, coincidentes
con el empleo de ciertos procedimientos de ensefianza).

* Retroalimentar el mecanismo de aprendizaje, ofreciendo al alumno una
fuente extra de informacion en la que se reafirmen los aciertos y corrijan
los errores (al revisarse con el grupo los examenes, sefalando los
resultados y las respuestas correctas).

++ Dirigir la atencion del alumno hacia los aspectos de mayor importancia,

conclusivos o centrales en el material de estudio (dando por hecho que

en los examenes se hace referencia a las cuestiones mas valiosas).

+ Orientar al alumno en cuanto al tipo de respuestas o formas de reaccién
de que él se esperan.

+ Mantener consciente al alumno de su grado de avance o nivel de logro
en el aprendizaje, evitandose la inmediata reincidencia en los errores y
su encadenamiento.

« Reforzar oportunamente las areas de estudio en que el aprendizaje
haya sido insuficiente.

¢+ Asignar calificaciones justas y representativas del aprendizaje ocurrido.

+ Juzgar la viabilidad de los programas a la luz de las circunstancias y
condiciones reales de operacion.

+ Planear las subsiguientes experiencias de aprendizaje atendiendo tanto
la secuencia logica de los temas, como la coherencia estructural del
proceso.

Si tuviéramos que buscar el denominador comun de esa funcionalidad,
incrementando la calidad y, en consecuencia, el rendimiento del proceso de
ensefianza-aprendizaje, sometiéndolo en todas sus fases y momentos a una
constante revision de resultados que aporte indicadores y regule las
transformaciones en pro de dicho incremento de la calidad.
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2.1 CLASIFICACION DE LA EVALUACION.

Ateniéndonos al modelo tipico de la clasificacion moderna, la evaluacion, por las
caracteristicas funcionales y formales que pueden adoptar, se divide en
diagnéstica, formativa y sumaria.

Se habla de evaluaciéon diagnostica para designar aquella forma mediante la
cual juzgamos de antemano lo que ocurrira durante el hecho educativo o después
de él.

Proposito: tomar las decisiones pertinentes para hacer al hecho educativo mas
viable o eficaz, evitando formulas y caminos inadecuados.

Funcién: identificar la realidad particular de los alumnos que participaran en el
hecho educativo, comparandola con la realidad pretendida en los objetivos y los
requisitos o condiciones que su logro demanda.

Momento: al inicio del hecho educativo, sea éste todo un plan de estudios, un
curso o una porcién del mismo.

Instrumentos  preferibles: basicamente pruebas objetivas estructuradas,
explorando o reconociendo la situacion real de los estudiantes en relacion con el
hecho educativo.

Manejo de resultados: adecuacion de los elementos del proceso de ensehanza-
aprendizaje, tomandose las providencias conducentes para hacer factible o mas
eficaz el hecho educativo, teniendo en cuenta las condiciones iniciales del
alumnado. La informacioén derivada es valiosa para quien administra y planea los
recurso, por lo que no es indispensable hacerla llegar al estudiante.

Se habla de evaluacién formativa para designar al conjunto de actividades
probatorias y apreciaciones mediante las cuales juzgamos y controlamos el
avance mismo del proceso educativo, examinando sistematicamente los
resultados de la ensefianza.

Propdsito: tomar decisiones respecto a las alternativas de accion y direccion que
se van presentando conforme se avanza en el proceso de ensefianza-aprendizaje
(pasar a los siguientes objetivos, repasar los anteriores, asignar tareas especiales
a ciertos grupos, continuar con un procedimiento de ensefianza o sustituirlo).
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Funcion:

/

¢ Dosificar y regular adecuadamente el ritmo del aprendizaje.
» Retroalimentar el aprendizaje con informacion desprendida de los
examenes.

Enfatizar la importancia de los contenidos mas valiosos.

Dirigir el aprendizaje sobre las vias de procedimiento que demuestran
mayor eficacia.

+« Informar a cada estudiante acerca de su particular nivel de logro.

+ Determinar la naturaleza y modalidades de los subsiguientes pasos.

*,

L)

* *
0.0 0.0

Momento: durante el hecho educativo, en cualquiera de los puntos criticos de
proceso (al terminar una unidad o capitulo, al emplear un distinto procedimiento de
ensefianza, al llegar a un area de sintesis, al concluir el tratamiento de un
contenido medular, etc).

Instrumentos preferibles: pruebas informales, examenes practicos, observacion y
registro del desempefio, interrogatorios, etc.

Manejo de resultados: condicionado por las caracteristicas del rendimiento
constatado, que dara la pauta para seleccionar alternativas de accién inmediatas.
Esta informacion es valiosa tanto para el profesor como para el alumno, sino
también el porqué de ésta, sus aciertos (motivacion y reafirmacion) y sus errores
(correccion y repaso).

Se habla de evaluaciéon sumaria para designar la forma mediante la cual
medimos y juzgamos el aprendizaje con el fin de certificarlo, asignar calificaciones,
determinar promociones, etc.

Proposito: tomar las decisiones conducentes para asignar una calificacion
totalizadora a cada alumno, que refleje la proporcion de objetivos logrados en el
curso, semestre o unidad correspondiente.

Funcion: explorar en forma equilibrada el aprendizaje en los contenidos incluidos,
localizando en los resultados el nivel individual de logro.

Momento: al finalizar el hecho educativo.

Instrumentos preferibles: pruebas objetivas que incluyan muestras proporcionales
de la totalidad de objetivos incorporados al hecho educativo que va a calificarse.

Manejo de resultados: conversidén de puntuaciones en calificaciones que describen
el nivel individual del logro, en relacién con el total de objetivos pretendidos con el
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hecho educativo. ElI conocimiento de esta informacion es importante para las
autoridades administrativas y para los alumnos, pero no se requiere para unos ni
para otros la descripcion pormenorizada del porqué de tales calificaciones, ya que
sus consecuencias practicas estan bien definidas y no hay correccion inmediata
dependiente de su comprension.

Un tipo de evaluacion es el que se efectua principalmente sobre la base de
pautas criticas internas, las cuales se relacionan sobre todo con los medios para
comprobar la exactitud de una obra, juzgada segun sea su coherencia, exactitud
l6gica 0 ausencia de errores internos.

Un segundo tipo de evaluacién puede ser el que se funda en el uso de pautas
externas, o en criterios derivados de la consideracion de los fines y del ajuste de
los medios especificos para alcanzarlos. Tales evaluaciones se basan
principalmente en consideraciones sobre la eficiencia, economia o utilidad de los
medios propuestos para lograr ciertos fines, e implican también el uso de aquellos
puntos de vista considerados como los mejores de acuerdo con la clase de
fenomenos que se juzga.

Evaluacion de una comunicacion a partir de la exactitud l6gica, la coherencia u
otros criterios internos. Después que un individuo ha comprendido y tal vez
analizado una obra, se le solicita que la evalue en términos de distintos criterios
internos, que en su mayor parte son pruebas de la exactitud de la obra juzgada
segun las relaciones logicas puestas de manifiesto en la obra misma.

Juicios formulados en términos de evidencias internas. Juzgar mediante pautas
internas la posibilidad de evaluar el grado probable de exactitud de una obra,
respecto de la informacion sobre los hechos, a partir del cuidado puesto en la
precision de las afirmaciones, la documentacion citada, las pruebas ofrecidas, etc.
La habilidad para aplicar los criterios dados (que se fundan en pautas internas) al
juicio de una obra. La habilidad para sefalar las falacias logicas de un
razonamiento.

Evaluacion de materiales con referencia a criterios elegidos o recordados. Los
criterios pueden consistir en fines u objetivos que deban ser alcanzados; las
técnicas, en aquellas reglas o canones que se siguen generalmente en la
evaluacion de esas obras, o la comparacion de la obra con otras similares dentro
del mismo campo. Este tipo de evaluacion implica una clasificacion de los
fendmenos que posibilite el uso de los criterios apropiados que el caso requiere.

Con mucha frecuencia los criterios externos derivan de un miembro de la clase
que se toma como modelo (con respecto a algunos elementos que han de ser
considerados; no debe tratarse, necesariamente del miembro ideal, o del mejor, en
términos absolutos). Esto puede hacer que la evaluacibn se concentre
excesivamente en la comparacion de dos miembros de una misma clase, antes
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que en la medida en que un miembro satisface determinados criterios abstractos
seleccionados.

Este tipo de evaluacion también comprende la clasificacion de una obra en
relacién con los objetivos que debe cumplir, con el consiguiente juicio cerca de si
los medios utilizados son coherentes con los fines en términos de eficiencia,
economia y utilidad. Esto lleva al supuesto de que determinados medios sirven
mejor a ciertos fines, mientras que otros no lo hacen en el mismo grado, y, a la
inversa, que algunos fines son servidos mejor por determinados medios.

Criterios de evaluacion y medicion del Aprendizaje.
Juicios formulados en términos de criterios externos.

Este tipo de evaluacion exige que el alumno tenga un conocimiento relativamente
detallado de la clase de fendmenos que se le presentan, que conozca los criterios
utilizados de un modo general para la evaluacion de tales obras o ideas, y que
posea algun grado de habilidad en la aplicacién de esos criterios. Cuando se trata
de una obra medianamente compleja también es necesario que sea capaz de
comprenderla y analizarla antes de formular un juicio.

% La comparacion de las principales teorias, generalizaciones y hechos
respecto de culturas especificas.

+ La habilidad para comparar una obra con las normas mas elevadas
de su campo, especialmente con otras obras de reconocida
excelencia.

% La capacidad de reconocer y evaluar los valores implicitos en cursos
de accion alternativos.

+ La habilidad para identificar y evaluar juicios y valores implicitos en al
eleccion de un curso de accién dado.

+ La habilidad para distinguir entre la terminologia técnica que da
precisién a un texto y aquella que simplemente remplaza un nombre
comun por otro esotérico.

% La habilidad para evaluar criticamente ciertas creencias sobre la
salud.

+ La habilidad para aplicar pautas estéticas personales en la eleccion y
el uso de los objetivos domésticos.
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Juicios formulados en términos de evidencias internas.

El principal tipo de comportamiento en la evaluacién de esta clase de juicios
consiste en la habilidad del individuo para identificar los errores que pueda
contener una obra, o determinar cuales son los elementos del documento que
pueden ser considerados coherentes desde un punto de vista interno. Asi al recibir
una comunicacion, el sujeto podra determinar correctamente su coherencia o
contradiccién, su exactitud, si ha sido escrita con cuidado o no, etc. Ademas de
evaluar el trabajo de un modo general, en relacion con su grado de correccion, el
problema usado en la prueba puede pedir al sujeto que cite aquellos puntos que
juzga exactos o inexactos, y que dé las razones en que se funda para formular
tales juicios.

No parece haber todavia un acuerdo definitivo sobre como han de traducirse y
codificarse las puntuaciones netas (suma de aciertos) en las pruebas de cada
alumno, para convertirse en calificaciones representativas del aprendizaje.

Los procedimientos estadisticos asi empleados constituyen lo que genéricamente
se conoce como evaluacion por normas, que se refiere a la comparacion y
evaluacion del desempefio de cada alumno con respecto al de un grupo de
alumnos con caracteristicas que se suponen similares. Esto es, se mide el
aprendizaje de un grupo. Para ello, es necesario efectuar un tratamiento
estadistico mas o menos elaborado de los datos desprendidos de los examenes.

La evaluacion por criterios, que consiste en medir y enjuiciar el rendimiento de
cada alumno, considerado en términos de objetivos logrados, comparandolo con el
volumen total de objetivos especificados para el curso o la porcidon de curso que se
éste examinado, dejando a un lado, para efectos de contrastacién, los resultados
del resto del grupo. La evaluacion por criterios requiere de una singular
construccion de los examenes, en los que han de quedar representados, con una
porcidon diferente segun su jerarquia, todos los objetivos de la porcién de curso,
examinada.

La evaluacion por criterios, relativamente novedosa en nuestro medio, sustituye
con ventaja a la evaluacion por normas, pues permite una discriminacion mas
racional de los aprendizajes, en funcion de lo que se desprende con la ensefianza,
quedando remitida la evaluacién por normas a ciertos casos de investigacion y
experimentacion pedagogicas que suelen quedar fuera del ambito cotidiano de la
docencia.

De la evaluacidon del rendimiento escolar presupone su apego al principio de
criterio, ya que, tal como ha quedado definido, tiene como finalidad determinar y
valorar los logros alcanzados por los alumnos en el proceso de ensefianza-
aprendizaje, con respecto a los objetivos planteados en los programas de estudio.
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¢ Qué se evalua?

Medir y juzgar el aprendizaje es, en el fondo, evaluar todo el sistema de
ensefianza-aprendizaje, o acusar fallas en practicamente cualquiera de los
elementos, funciones y procedimientos que lo componen. Que se alcancen o no
las metas de cada curso, aunque se manifieste directamente en Iso indices de
aprendizaje, y éste ocurra en y para el alumno, no significa que a él deban
atribuirse las culpas del fracaso a los méritos del logro. Logro o fracaso son
consecuentes al funcionamiento del proceso en su totalidad, y basta con que
cualquiera de los factores participe inadecuadamente para que el aprendizaje final
se vea afectado de manera tan negativa como grave sea la inadecuacion.

Los mejores maestros y alumnos fracasan ante un programa cuyos contenidos y
objetivos estén mal planteados. Los contenidos y objetivos mejor planteados seran
inalcanzables si en ellos no se consideran la situacion real y las caracteristicas de
los estudiantes, o si se intenta su ensefianza mediante procedimientos que no
coinciden con la naturaleza y estructura del aprendizaje esperado. Los mejores
procedimientos fallan cuando suponen el empleo de recursos que no se
encuentran al alcance de los alumnos o cuando son utilizados por profesores que
no estan capacitados para utilizarlos.

La evaluacion misma, en su calidad de funcion dentro del proceso, puede dar
lugar a muy serias distorsiones en la orientacion y desarrollo del proceso
educativo, que suelen redundar en descenso del rendimiento de los alumnos. Su
uso inmoderado o abuso provoca rechazo hacia los contenidos y la asignatura; la
superficialidad o injusticia de las apreciaciones origina indiferencia hacia el estudio
y busqueda de caminos deshonestos; el manejo coercitivo de las calificaciones
suscita rebeldia y descontento o sometimiento aparente; la deficiente construccion
de las pruebas o la eleccidén erratica de instrumentos probatorios da lugar a
frustraciones y animadversion; la ausencia de evaluaciones justifica y reafirma a
quienes no estudian, “desmotivando” a quienes lo hacen en forma sistematica; etc.

La evaluacidén sistematica bien realizada es, entonces, el mejor aliado de los
profesores en la tarea de promover el desarrollo educativo, ya que les pondra al
tanto de los errores y fallas del sistema, posibilitando justificadamente los cambios
prudentes en todos los estratos.

Todo profesor sabe que el sistema educativo no marcha tan bien como fuera de
desearse; algunos intuyen la fuente de los problemas, pero casi ninguno sefala
concretamente el origen de tales problemas y la manera de solucionarlos. Si
logramos invertir las proporciones y llegaran a constituir mayoria los profesores
que por lo menos en el ambito de sus cursos sefalaran lo que esta mal y como
corregirlo, la educacién nacional tomaria un rumbo verdaderamente progresista.
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2.2 MEDICION

Diferencia entre Medir y Evaluar.

La evaluacion es el conjunto de operaciones que carecen de finalidad por y en si
mismas, y que unicamente adquieren valor y vida pedagdgica contemplados en
funcion del servicio que prestan para la toma de decisiones en el mejoramiento del
proceso de ensefianza aprendizaje, conclusion que suele chocar frontalmente con
la particular historia de esta actividad en nuestro medio.

Evaluar es enjuiciar y valorar a partir de cierta informacién desprendida directa o
indirectamente de la realidad, de modo que en el proceso de ensefanza-
aprendizaje la “cierta informacion”aludida bien puede ser la medicién o
cuantificacién de los datos aportados por los examenes, siempre y cuando dé
lugar a ulteriores interpretaciones o establecimiento de juicios.

Medir, cuantificar aciertos y errores y adjudicar calificaciones son, entonces,
unicamente pasos previos a la verdadera evaluacién. La medicion suele ser
deseable como antecedente de la evaluacion, por el mayor rango de objetividad
que confiere a la informacion y las facilidades que reporta para su manejo, pero el
peligro de quedarse en este paso sin llegar al establecimiento de valoraciones
productivas es muy grande, porque el medir ya nos permite calificar y cerrar una
parte del circuito.

Relacién entre la evaluacion y elementos del proceso de ensefanza-
aprendizaje.

El conjunto de evaluaciones que tiene por objeto la determinacion y la valoraciéon
de los logros alcanzados por los alumnos, con respecto a los objetivos planteados
en el programa de estudio, queda implicitamente declarado que sin objetivos
especificos de ensefianza no es posible evaluar, por falta de puntos de referencia
para manejar el criterio de “logro”. Nunca sabremos si estamos bien encaminados,
si hemos avanzado suficiente, si nos hemos acercado o alejado o si ya llegamos a
la meta, sin haber previamente establecido cual es esa meta.

Al evaluar el logro de los objetivos estaremos retroalimentando a la totalidad del
sistema con informacion, que sera el punto de partida para modificar o afinar los
planes previos, en una constante optimizacién del rendimiento y la eficacia del
proceso.
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La evaluacion se relaciona con los procedimientos de ensefianza y su eleccion,
dado que sélo la comparacion del rendimiento obtenido mediante distintos
procedimientos puede indicarnos objetivamente la preferibilidad de alguno o
algunos sobre los demas. Sin evaluar, jamas se sabra si estamos empleando los
procedimientos mas adecuados para el logro de los objetivos en las circunstancias
reales de operacién, o si bien debemos sustituirlos o modificarlos para aumentar
los margenes de aprendizaje,

Punto de contacto entre la evaluacion y las experiencias de aprendizaje lo
localizamos en la indispensable correspondencia entre las formas en que se
ensefla y constata el aprendizaje. Las evaluaciones deben comprender
unicamente aquellas formulas de realizacién que hayan sido manejadas dentro de
las situaciones de ensefianza. En términos generales, pues hay excepciones en la
que no cabe abundar, el conocimiento debe ser probado o explorado mediante
reactivos en los que se reproduzcan las condiciones del respectivo aprendizaje.

En lo que concierne al factor tiempo, una vez detectados los procedimientos y
recursos idéneos, La realizacion de constantes evaluaciones nos informara sobre
el tiempo promedio verdaderamente requerido para el logro de cada objetivo.

Sumando el tiempo requerido para el logro de los objetivos y cotejando la suma
con la del tiempo efectivamente disponible o registrado en los planes, sabremos si
los programas son realistas y factibles o0 ambiciosos e irrealizables por limitaciones
de tiempo.

El proceso de ensefianza-aprendizaje se divide en tres grandes momentos,
aspectos o funciones: planeacion, ejecucién y evaluacion, que entre si guardan
vinculos muy estrechos que dan coherencia y cohesion al proceso. Se planea para
ejecutar y se avalua lo realizado a fin de reajustar la planeaciéon segun los
resultados, en busca de una ejecucidon ulterior mas eficiente o econdémica que
nuevamente sera sometida a revision, para conocer los alcances de logro en el
cumplimiento de lo replaneado, y asi sucesivamente. Desde este punto de vista, la
evaluacién se relaciona con la planeacion y la ejecucion como parte de un todo
absolutamente integrado en el que las operaciones evaluativas le posibilitan
mejorar, perfeccionarse, ajustarse a los cambios, corregir los errores e incidir en
los aciertos.
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2.3 PRINCIPIOS DE MEDICION Y EVALUACION.

Para que tengan utilidad en la practica educativa, todas las pruebas deben
satisfacer los criterios de validez, confiabilidad, representatividad, discriminalidad y
factibilidad. La validez se refiere al grado en el que una prueba mide lo que se
propone medir, con respecto a los conocimientos o destrezas que pretende medir.

La confiabilidad se refiere a la consistencia que una prueba tiene consigo misma
0 a su generalidad con respecto a los items componentes, a su estabilidad a
través del tiempo, y al grado de su generalidad con respecto a las subpruebas
componentes que supuestamente miden la misma caracteristica (inteligencia,
creatividad) de diferentes maneras.

Representatividad, el grado en que los items componentes de una prueba
constituyen una muestra imparcial y aleatoria de la caracteristica o capacidad que
pretenden medir. La discriminalidad de una prueba depende de su capacidad de
distinguir adecuadamente entre alumnos deficientes, promedio y superiores con
respecto a una materia o destreza dada. Factible en términos de la importancia de
la informacion que produzca y de la facilidad de su administracion, calificacion,
interpretacion y susceptibilidad de retroalimentacion.

Al evaluar las puntuaciones de prueba de un estudiante, es importante juzgarlo en
términos de su propio nivel de capacidad, en funcion de su desempefio relativo
entre companieros y, aun mas importante, en términos de una norma absoluta de
dominio.

La medicion y la evaluacién son partes integrales del aprendizaje en el salén de
clase; por tanto de la psicologia educativa.

La evaluacion es importante al principio, durante y al concluir cualquier secuencia
de la ensefanza. Deben decidirse en primer término los resultados de aprendizaje
deseados para inducir y estructurar arménicamente el proceso de ensefianza. Es
necesario determinar el grado de progreso hacia la meta durante el curso del
aprendizaje lo mismo como retroalimentacién y motivacion para el estudiante que
como medio de vigilar la eficacia de la ensefianza. Por ultimo, es importante
evaluar los resultados finales del aprendizaje en relacion con los objetivos, tanto
desde el punto de vista del aprovechamiento del estudiante como desde el punto
de vista de los métodos y los materiales de ensefianza.

32p, Augube David, D. Novak Joseph, Hanesian Helen, Hanesian, “Psicologia educativa”, Editorial, Trillas,
2a Edicidn, 1989.
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Con este tipo de informacion de retroalimentacion estaremos entonces en posicion
de modificar el programa de ensefianza o de redefinir nuestras metas si nos
convencemos de que carecen de realismo.

PROPOSITOS DE LA MEDICION Y LA EVALUACION.

La funcion de la evaluacién consiste en determinar el grado en que varios
objetivos, de importancia educativa, estan siendo alcanzados en realidad. Con
demasiada frecuencia, los objetivos educativos no estan formulados clara ni
explicitamente desde un principio. Por eso casi no sorprende que, al ser
evaluados, ni el programa de ensefianza ni los resultados del aprendizaje guarden
mucha relacion con las metas que se persiguen.

Elman (1972) afirma que: “en los programas que se basan en la ejecucion, las
metas de desempefo se especifican y ordenan con riguroso detalle antes de la
ensefanza. El estudiante que se prepara para convertirse en profesor debe ser
capaz de demostrar su habilidad para promover un aprendizaje deseable o de
exhibir conductas propias para promoverlo.

Este enfoque de ensefianza identifica a los resultados del proceso de ensefianza
aprendizaje en términos del desempefo cognoscitivo, afectivo y social del alumno.
Especificando las metas con claridad y estimulando la discusién y el analisis, la
enseflanza basada en la ejecucion y en la competencia, mejora y aumenta la
pertinencia del proceso educativo.

Después de formular con claridad lo que esperamos de nuestros esfuerzos
educativos, estaremos en posicion de determinar racionalmente el contenido y los
métodos de ensefianza y de evaluar los resultados de ésta. Quiza sea verdad que
los objetivos educativos pueden expresarse significativamente sélo en términos
conductuales como entendimiento, apreciaciones, capacidades, actitudes, etc.,
pero si lo que se pretende es que estas metas conductuales tengan significado y
efectos reales en la educacion, debemos ir mas alla de una taxonomia formal de
los objetivos cognoscitivos y afectivas que significan cosas diferentes para
personas distintas, y tratar de llegar a un consenso sobre los procesos de las
conductas en cuestion.

Idear un programa de ensefianza adecuado que pueda realizar los objetivos
considerados importantes y determinar qué clase de testimonios de realizacion de
cierto objetivo seran tedricamente defendibles y sujetos a medicion confiable y
valida. Ademas de las pruebas estandarizadas habremos de considerar métodos
de evaluacion como los examenes de ensayo y orales, la observacion, las
estimaciones y la apreciacién de los productos del trabajo.
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Facilitar el aprendizaje del estudiante.

Un programa de evaluacion realmente adecuado no solamente evalua el grado en
que el aprovechamiento del estudiante satisface los objetivos de la educacion,
sino que trata de explicar también el aprovechamiento insatisfactorio,
independientemente de que éste radique en métodos o materiales de ensefianza
inconvenientes, ensenanza incompetente, en moral o motivacion impropias del
estudiante, o en disposiciéon o aptitud insuficientes.

La evaluacion facilita el aprendizaje de muchas maneras. En primer lugar, alienta
a los profesores a formular y aclarar sus objetivos y a comunicar sus expectativas
a los estudiantes. Es evidente que si los profesores desean influir en los
resultados del aprendizaje de modos particulares, por las clases de dispositivos
evaluativos que emplean, deberan formular sus objetivos con claridad, comunicar
explicitamente éstos a los estudiantes, y habran de construir instrumentos de
medicion confiables y validos, que prueben el grado en que han realizado esos
objetivos. Los objetivos de la educacion, no importa lo loables que sean, se iran
sencillamente por la borda si es que no estan representados convenientemente en
el esquema de la evaluacion; pero si son comunicados adecuadamente y previstos
en los examenes, podran dirigir la clase de aprendizaje que tenga lugar.

En segundo término, el examen en si es una importante experiencia de
aprendizaje. Obliga a los estudiantes a revisar, consolidar, aclarar e integrar la
materia de estudio antes de que se realice la prueba; y durante el curso de ésta
desempefa una funcién de revision comparable.

En tercer lugar, los examenes desempefian un papel motivacional muy importante
en el aprendizaje escolar. Dentro de ciertos limites, el deseo de éxito académico,
el temor al fracaso y la evitacion de la culpa y la ansiedad son motivos legitimos
en un ambiente académico. No tiene nada de realista esperar que los alumnos
estudien regular, sistematica y concienzudamente sin que haya de por medio
examenes periodicos.

Por ultimo, los estudiantes aprenden a evaluar independientemente sus propios
resultados de aprendizaje. Esta autoevaluacion mejora el aprovechamiento
escolar (Duel, 1958) y es especialmente importante cuando los estudiantes
completan su ensefanza formal. También forma parte del objetivo a largo plazo de
incrementar la capacidad de los alumnos para que aprecien sus facultades y sus
logros con validez y realismo.
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Facilitar la ensenanza.

La medicion y la evaluacion le suministran al profesor la retroalimentacion esencial
acerca de la eficacia de su labor educativa. Le indican la efectividad con que
presenta y organiza el material, claramente explica las ideas, los bien que se
comunica con los individuos menos avanzados y la particular eficacia de sus
técnicas o materiales de ensefanza.

Ayudar en la guia, orientacion e individualizacion de la ensefianza.

La medicion y la evaluacion sistematicas de las aptitudes, el aprovechamiento, la
motivacion, la personalidad, las actitudes y los intereses son necesarias para
individualizar la ensefianza y para realizar la guia y la orientacion individual.

Debemos conocer los niveles ordinarios de aptitud de los alumnos y el estado
presente de sus conocimientos de la materia antes de lo que podamos “preparar
materiales curriculares adecuados a los niveles de capacidad y adaptar los
meétodos de ensefianza a los alumnos y al contenido que habra de aprenderse”
(Adkins, 1958).

2.4 INSTRUMENTOS DE MEDICION EN LA EVALUACION.

Para evaluar el aprendizaje, el profesor puede recurrir a distintas técnicas vy
medios (observacion directa, interrogatorio verbal, examen practico, auto informe,
prueba, etc.), e incluso es conveniente que pluralice las fuentes de sus
estimaciones, a fin de juzgar sobre bases mas amplias la eficiencia de la actividad
educativa.

Las pruebas, planear sus alcances y estructura, efectuarlas simultdneamente con
grandes grupos o la totalidad de los alumnos.

Las pruebas nos aportan indices de rendimiento mejor estructurados que cualquier

otro mecanismo exploratorio escolar, lo que, unido a las ventajas descritas, las
han convertido en el fundamento primordial de las apreciaciones del aprendizaje,
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aunque, conviene reforzar y confirmar las apreciaciones con informacion obtenida
a través de diferentes medios.

Las pruebas, como instrumento de medicién, pueden asumir distintas formas o
tipos, pero guardando entre si el comun denominador de corresponder a
situaciones deliberadamente “probatorias”, que se manifiestan en proposiciones
de accion o reaccién, de cuyo nivel de resolucion se desprenda un diagndstico
sobre los alcances del aprendizaje.

Cumplido el anterior presupuesto, una prueba sera mejor cuanto:

3

A

3

%

Mas se acerque y adecue la naturaleza de sus reactivos al tipo de
contenidos que se requiere reconocer.

Mas amplia y equilibrada sea la exploracion de los contenidos,
estando todos ellos representados con una cantidad de reactivos
proporcional a su jerarquia.

Mas llana y concretamente permita la expresion del aprendizaje que
se busca estimar.

Mas directamente se relacione con las experiencias de aprendizaje
practicadas y las circunstancias de la ensefianza, a menos que el
objetivo explorado implique aportacion personal del alumno o
contenidos que deban diferir en su producto de lo obtenido en las
experiencias de aprendizaje.

Mas objetivamente pueda ser corregida y calificada, sin depender de
diferencias de criterio, opiniones o posiciones personales.

Mas directamente conduzcan sus reactivos a la medicion de lo que
se pretende medir, y no a informacién secundaria o complementaria
que, si bien puede ser muy interesante, queda fuera de los
contenidos a explorar.

Mas “estables” sean las mediciones que de ella se deriven, o sea
que, de aplicarse pruebas similares en forma simultanea, los
resultados de cada alumno sean a su vez analogos en cuanto a la
posicion en que queda colocado con respecto al resto del grupo.

Mas “justa” sea, ofreciendo multiples oportunidades y formas de
demostrar (por el alumno) y apreciar (por el profesor) la cantidad y
calidad del aprendizaje.

Mas facil sea su manejo, de modo que su elaboracién, aplicacion,
correccion y calificacibn no representen problema ni esfuerzo
desproporcionado.
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Referidas al aprendizaje:

% Las pruebas de “admisién” , empleadas para determinar el ingreso a
una institucion educativa.

% Las pruebas de “colocacion”, empleadas para ubicar a los sujetos en
el grupo o nivel adecuado a su preparacion previa.

% Las pruebas de “conocimientos basicos”, utilizadas para diferentes
finalidades, como las de orientacion vocacional, seleccion de
personal, etc.

En cada caso anterior, al igual que el profesor en el aula y en la relacién con su
curso, aunque el propdsito general es el mismo (medir y evaluar el aprendizaje),
se emplean pruebas con diferentes caracteristicas. Respecto a la situacion que
atiende, cada prueba sera mejor cuanto mayor numero de condiciones
mencionadas cumpla, de modo que tales condiciones operan para identificar una
buena prueba o para determinar cual es preferible de entre varias por satisfacer
mayor 0 mas importante nucleo de condiciones.

CLASIFICACION DE LAS PRUEBAS.

Las pruebas se clasifican:
A. Por su forma de expresion, en orales y escritas.

Orales. Requieren menor trabajo de preparacion y estructuracion, pero a su
vez son de realizacion individual e impracticables en grupos numerosos. La
cuantificacién y codificacion del aprendizaje es muy subjetiva y las referencias
para adjudicar calificaciones se pierden constantemente. Se puede alterar con
facilidad el resultado segun el estado emocional del examinado y el manejo del
examinador. En ellas se limita el numero de contenidos explorados y se
beneficia adicionalmente a quienes tienen facilidad de expresion oral.

Escritas. Suponen, en general, una preparacion mas detallada que las orales vy,
a menos que se trate de pruebas de ensayo, requieren el apego a ciertos
principios técnicos, desde su disefio hasta su correccion. Abarcan mayor
numero de funciones en la evaluacion a que dan lugar (reafirmacion
retroalimentacion, orientacion sobre la importancia de los contenidos, etc.); son
de mas objetiva cuantificacion, y con ellas se puede muestrear
equilibradamente la totalidad de los contenidos a explorar y se presiona
emocionalmente al alumno.
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B. Por el nivel técnico de su construccion, en informarles y tipificadas.

Informales. Son aquellas que construye el profesor para consumo interno y
eventual. En ellas no hay oportunidad de estimar los reactivos, analizarlos
semanticamente, hacer formas paralelas, aplicaciones experimentales ni
construir escalas de calificacién a partir del manejo estadistico de los datos
obtenidos de una gran poblacién. En cambio, cumpliendo algunos requisitos
minimos de caracter técnico, estas pruebas llenan un cometido importante e
inmediato en la evaluacion, sobre situaciones y oportunidades planteadas por
el trabajo cotidiano en el aula.

Tipificadas. Son aquellas que, elaboradas por especialistas tanto del contenido,
(ciencia, disciplina o asignatura) como de la forma (pedagogos, expertos en
evaluacion, etc.), han sido objeto de un tratamiento técnico gracias al cual se
puede decir que son altamente validas y confiables (miden aquello para lo que
fueron construidas y sus resultados son consistentes en el tiempo y los
sujetos). Son instrumentos que han sido probados, corregidos y afinados, de
los cuales se poseen tablas de resultados, obtenidas de muestras de
poblacién en condiciones controladas.

C. Por el manejo del tiempo empleado en resolverlas, en “de velocidad” y
“de poder”.

De velocidad. Son pruebas en las que el objetivo esta absolutamente vinculado
al tiempo, es decir, en las que el sujeto trabaja buscando resolver las
cuestiones o realizar las conductas que se le solicitan, sin excederse para ello
del tiempo fijado o mostrando la mayor productividad en el lapso disponible. La
calificacion depende de ambos factores en la resolucién: calidad y velocidad.
Son concretamente utiles en la medicion de destrezas o habilidades (como la
mecanografia) o en la exploracion de conocimientos basicos en que el objetivo
tenga como patron de logro la rapidez.

De poder. Son pruebas en las que el logro de los objetivos por demostrar tiene
escasa relacion con el tiempo empleado, y en las que no representa
desventaja o ineficiencia utilizar el maximo de tiempo disponible para
demostrar el logro. Son utilizadas para medir el aprendizaje de la mayoria de
los contenidos del dominio cognoscitivo.

D. Por la forma de responderlas, en de ensayo y objetivas.
De ensayo. Son aquellas en las que, a partir de preguntas o reactivos de cierta
amplitud, el alumno construye libremente las respuestas, sin restricciones de

extension o forma; utiliza las palabras o términos que considera mas
adecuados y el orden de presentacién que mejor le parece.
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Objetivas. Son las pruebas construidas a base de reactivos cerrados y
especificos, de modo que las respuestas no requieren elaboracion, sino solo
sefialamiento o0 mencion. La situacion probatoria ha sido previamente
estructurada, de manera que el alumno trabaja sobre planteamientos muy
concretos y opciones fijas, que no ofrecen duda en el momento de corregir y
cuantificar los resultados. Aqui, el criterio del corrector practicamente no
cuenta, y las pruebas pueden ser calificadas por cualquiera que conozca las
respuestas correctas, sin diferencia en el resultado.

2.4.1 REQUISITOS DE UNA PRUEBA EFICAZ.

Independientemente de que sea objetiva y estandarizada y “hecha por el
profesor” habra de ser valida, confiable, representativa y factible.

Validez

La validez de una prueba se refiere al grado en que mide lo que pretende medir.
La cuestion de la validez es siempre relativa a los objetivos enunciados de una
prueba. El problema de la validez surge en primer lugar, porque las medidas
psicolégicas y educativas tienden a ser indirectas y de caracter inferencial, en
lugar de basarse en muestras conductuales directas del rasgo o capacidad de que
se trate. Una prueba de aprovechamiento supone, que la capacidad para
responder de manera acertada a un conjunto especifico realmente el grado de
dominio de una disciplina o subdisciplina determinadas. No hay manera directa de
medir el conocimiento.

La validez de contenido es una forma de validez de aspecto que se le atribuye a
muchas pruebas psicolégicas y educativas. Validez concurrente cuando las
puntuaciones de la prueba se correlacionan razonablemente bien con algunos
criterios contemporaneos de conducta, preferiblemente estimaciones basadas en
observaciones directas.

Cuando la conducta de criterio con la cual se relacionan las puntuaciones de la
prueba es alguna medida futura de ejecucidén, nos encontramos ante la validez
predictiva. Si las puntuaciones de aptitud escolar, por ejemplo, se correlacionan
razonablemente bien con las posteriores calificaciones escolares o de
aprovechamiento académico, puede decidirse que el tets de aptitud posee validez
predictiva.
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El tipo final de validez tiene que ver con las cualidades o atributos psicoldgicos
que una prueba mide, el cual recibe el hombre de validez de construccion. La
cuestidn es saber si la prueba mide una construccién o atributo para el cual no
existe un criterio conveniente. Este tipo de validez se basa en inferencias légicas
justificables que proceden de testimonios experimentales o de otra clase.

Validez de pruebas de aprovechamiento.

Desde el punto de vista del aprendizaje verbal significativo, una prueba realmente
valida de aprovechamiento de la materia mide si el dominio de cierto cuerpo de
conocimientos es lo suficientemente estable, claro y bien organizado como para
reflejar la estructura de ideas de cierta disciplina o subdisciplina, para hacer
posible la retencion de largo plazo y para servir de fundamento al aprendizaje
ulterior dentro de la misma disciplina.

Estas pruebas no miden de manera adecuada la retencién funcional ni la fuerza
organizativa del conocimiento porque son pruebas inmediatas de comprension y
aplicacion.

Hay tres soluciones a este problema de la validez de las pruebas de
aprovechamiento. Ninguna de ellas excluye mutuamente a las demas ni tampoco
al empleo de itemes de resolucion de problemas. En primer lugar, la técnica de
ensefanza programada, que supone evaluacion, retroalimentacion y consolidacion
después de cada unidad de material de estudio, suministra salvaguardia
conveniente para la verdadera estabilidad y claridad del conocimiento y lo asegura
en contra de los peligros de “hartazgo intelectual” y del aprendizaje repetitivo.

En segundo lugar, las pruebas comprensivas de ejecucion que se aplican de seis
meses a varios anos después de terminado un curso miden también la retencion
funcional del conocimiento genuino, y desalientan el fendmeno de “dar carpetazo a
los libros”.

Por ultimo, medir la retencion dentro del contexto del aprendizaje en secuencia en
situaciones en que la capacidad de aprender material nuevo presuponga la
disponibilidad del anterior. La prueba de “retencién de la transferencia”constituye
un nuevo enfoque al problema de medir la retencion funcional’. Suministra
también una medida del conocimiento disponible para resolver problemas, pues en
caso de que el conocimiento sirva para nuevo aprendizaje en secuencia, seria
razonable suponer que también se halla disponible para solucionar problemas. Es
cuestionable el grado en que tales pruebas finales miden realmente la
aprendibilidad del contenido de la materia.

Un buen examen deberia semejarse a una adecuada historia de detectives: la

solucién de los problemas no debiera depender de informacién que no éste al
alcance de los alumnos o que no se espere que la posean. La validez de una
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prueba de ejecucion depende en parte, de lo bien que compruebe las capacidades
verdaderas que le son exigidas a un individuo en aquellas ejecuciones de la vida
real para las cuales estan siendo adiestrado o educado.

Confiabilidad

Cualquier instrumento de medicion debe mostrar un grado satisfactorio de
precision o confiabilidad; esto es, debe producir puntuaciones consistentes
consigo mismas. La confiabilidad es condicién necesaria pero no suficiente para
emplear una prueba. Una prueba muy confiable puede ser totalmente invalida o no
medir nada que sea importante psicolégica o educativamente. Una prueba no
confiable no puede ser valida, puesto que el grado de confiabilidad necesario
depende del uso que se vaya a dar a las puntuaciones de las pruebas.

Se utilizan tres tipos de coeficientes para expresar la confiabilidad de la mayoria
de las pruebas psicoldgicas y educativas. El coeficiente de equivalencia es el
coeficiente de correlacion que resulta cuando se correlacionan puntuaciones
derivadas de conjuntos comparables de items.

La consistencia interna o confiabilidad de los items y, en consecuencia, a menudo
se le denomina “coeficiente de consistencia interna”. Representa una medicién de
confiabilidad en funcion de la equivalencia entre las dos mitades de una prueba
homogénea; se usa ante todo cuando no existe unas forma paralela de la prueba,
para determinar el grado de equivalencia entre dos conjuntos diferentes de items
que, pretendidamente, miden la misma capacidad o conducta.

El coeficiente de estabilidad mide la consistencia con respecto al paso del tiempo
o la constancia a corto plazo de una caracteristica, cuando se emplea el mismo
conjunto de itemes. Se determina a partir de administraciones consecutivas de la
misma prueba.

El coeficiente de generalidad refleja la autoconsistencia de una prueba
compuesta de medidas heterogéneas pero relacionadas del mismo rasgo. La
confiabilidad de una prueba disminuye también por la imprecision o subjetividad de
la manera de calificar y por la presencia de itemes que tengan escasa fuerza
discriminatoria.

Representatividad

Casi todas las medidas psicoloégicas y educativas se basan en el principio de
muestreo. Ya que es virtualmente imposible, por ejemplo, probar el dominio que
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un estudiante tiene de todos los hechos. Para que éste procedimiento este
fundado logicamente, debera satisfacer por lo menos dos condiciones importantes:
a) la muestra debe ser adecuadamente representativa del universo, y b) dentro de
las limitaciones impuestas por los requisitos de representatividad y significacion, la
muestra debe ser extraida al azar.

Hay otras dos practicas lamentables que resultan por lo comun cuando se deja de
apreciar que las pruebas tienen la naturaleza de una muestra representativa. Los
profesores que dan “indicios” acerca de las preguntas del examen o que repiten
las mismas preguntas afio tras afio hacen insostenible, obviamente, la inferencia
de que las puntuaciones correspondientes a un examen de tal clase son en
realidad representativas de los conocimientos de los estudiantes.

Error mas serio es el cometen los individuos que consideran que las puntuaciones
de prueba, basadas en una muestra representativa de items que estan
relacionados inferencialmente con un rasgo o capacidad dados, son medidas mas
validas del rasgo o capacidad en cuestion que los testimonios conductuales
directos, obtenidos después de varios afios.

Poder discriminativo

Este atributo depende del poder discriminativo de los items componentes y
explica, a la vez que refleja, la confiabilidad y la validez del instrumento; sin
embargo, en cierto grado de pende de la distribucién de las puntuaciones totales y
de si la prueba suministra un adecuado soporte superior para las personas
dotadas del grupo.

Factibilidad

Una prueba factible de aprovechamiento debiera proporcionar, por ejemplo,
retroalimentacion diferencial a estudiantes y profesores, sobre las fuerzas y
debilidades relativas del aprendizaje y la ensefianza, y también sugerir las razones
pertinentes. En segundo lugar, una prueba factible debiera ser de forma y
contenido adaptados a las edades de los estudiantes a los cuales haya de
aplicarse. Costo de una prueba y a la cantidad de tiempo necesaria para
administrarla e interpretarla. Proporciona el manual de la prueba las instrucciones
para administrarla y calificarla, y una tabla de normas y guias para interpretar las
puntuaciones.
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LA PRUEBA OBJETIVA ESTANDARIZADA

Primero, se eliminan la subjetividad y la variabilidad al calificar. Criterios precisos e
invariables para calificar. Segundo, los itemes estan seleccionados cuidadosa vy
sistematicamente para que constituyan una muestra representativa del contenido
abarcado y de las competencias evaluadas. Un buen item es obviamente aquel
que es contestado correctamente y con mas frecuencia por los estudiantes mas
talentosos que por lo menos capaces, y respondido incorrectamente mas a
menudo por los estudiantes menos aptos que por los mas brillantes.

Habitualmente, las pruebas objetivas también estan estandarizadas con respecto
a las condiciones de la administracién: las instrucciones, los limites de tiempo, la
ayuda permisible, la posibilidad de hacer calculos o de marcar las opciones, etc.,
con lo que se asegura la comparabilidad de las puntuaciones. Por ultimo, la
mayoria de las pruebas estandarizadas que se publican le suministran al usuario
una tabla de normas basada en una muestra grande y representativa.

Criticas

Primero, muchas pruebas objetivas siguen midiendo el reconocimiento mecanico
de itemes de conocimiento relativamente triviales e inconexos, en lugar de la
comprension genuina de conceptos, principios y relaciones amplios, asi como la
capacidad de interpretar hechos y aplicar conocimientos.

Segundo, elaboracion defectuosa de los itemes de prueba. Las deficiencias
pueden corregirse de un modo facil poniendo mas cuidado en la elaboracion de
los itemes, seleccionando los mas importantes, recalcando los que exigen
comprension reflexion y discernimiento, incluyendo itemes de aplicacion vy
resolucion de problemas, y confiando mas en las puntuaciones de retencion
demorada y de retencién de la trasferencia.

Tercero, respuesta correcta en las pruebas de eleccién multiple a veces puede ser
arbitraria o bien depender de complejas sutilezas. Cuarto, lo ideal seria que una
prueba valida de aptitud escolar o de aprovechamiento académico le concediera
mayor importancia a la capacidad de que a la velocidad; la capacidad de
discriminacién se obtiene proporcionando una gama amplia y cuidadosamente
graduada con respecto a dificultad, con tiempo suficiente para la mayoria de los
estudiantes concluya la prueba, y no incluyendo el doble de itemes que el
estudiante promedio tiene tiempo de contestar.

Limitaciones, las pruebas de eleccion multiple no pueden medir, por definicién, la
capacidad de los estudiantes para formular espontaneamente hipoétesis
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pertinentes, para recolectar datos clinicos o de laboratorio que sean validos, para
reunir testimonios a favor de una afirmacion, para planear un experimento original,
para estructurar un argumento defendible o para realizar trabajos creativos; sin
embargo, hay otros tipos de instrumentos de medicion para probar el logro de
estos objetivos.

Interpretacion de las puntuaciones en pruebas de aprovechamiento

Hay tres maneras diferentes de interpretar: Primera, se juzga la ejecucion
mostrada por el estudiante con respecto a la norma de su propio nivel de
capacidad, determinado por sus puntuaciones en una prueba de aptitud, en una
prueba de ejecucion anterior, o en una prueba de ejecucién inicial durante el
curso. Segundo, se evaluo lo correcto de la ejecucion del estudiante en relaciéon
con la de sus compafieros; es necesario agrupar, acompasar e individualizar la
ensefianza, asi como tomar importantes decisiones acerca del futuro educativo y
vocacional del estudiante. Las puntuaciones de pruebas de aprovechamiento
suministran ambas clases de medida.

OTROS METODOS DE EVALUACION Y MEDICION

Preguntas de ensayo o discusion

Son particularmente utiles: a) cuando el recuerdo espontaneo de la informacién y
la generacion espontanea de hipotesis son aspectos importantes de las
capacidades que se estan midiendo y b) en areas del conocimiento no muy bien
establecidas, donde es imposible “contestar correctamente”. Ademas prueban la
capacidad del estudiante para organizar ideas y reunir testimonios, para construir
argumentos defendibles, evaluar de manera critica las ideas y expresarse a si
mismos clara y convincentemente. Las preguntas de tipo ensayo breve,
relativamente limitadas y de alcances especificos, pueden mostrar gran
confiabilidad y validez, pero por la misma razén quiza no prueben algunas de las
capacidades distintivas que los examenes de ensayo se proponen medir.

Muestras de trabajo

Entre tales muestras de trabajo se incluyen las experiencias de campo, las
habilidades de laboratorio, las ejecuciones gimnasticas o musicales, los dibujos,
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los temas, los informes de investigacion, las ejecuciones clinicas, el empleo de
herramientas, los productos artisticos o de taller, ejecuciones de escritura en
maquina o en taquigrafia, etc. Constituyen criterios mas directos y validos de
competencia que los examenes de respuestas breves o de discusion, los cuales
solo pueden medir inferencialmente las mismas capacidades.

Las desventajas mas serias de estos examenes estriban en que son prolongados,
caros y dificiles de elaborar en muchas areas. También es dificil asegurar la
amplitud y la equivalencia del muestreo.

2.5 LIMITACIONES Y ABUSOS DE LA EVALUACION Y LA
MEDICION.

En primer término, se argumenta que las pruebas educativas tienden a evaluar a
los resultados de la educacion mas tangibles, triviales y faciles de medir y no los
mas importantes como son la comprension genuina, la originalidad, la capacidad
de resolver problemas, la de pensar independientemente, la de recuperar
informacién, la de sintetizar conocimientos, etc. Pero esta critica se justifica
solamente en relacion con las antiguas pruebas estandarizadas que median la
retencion repetitiva de informacioén factica. Las pruebas objetivas que existen en la
actualidad miden tanto la comprensién de principios generales como la capacidad
de interpretar y aplicar conocimientos. Se han empleado muchas clases de
instrumentos de medicion para evaluar algunos de los resultados mas evasivos de
la educacioén. La observacion, los informes personales, el juicio de los compafieros
las pruebas de ensayo, los examenes orales, las muestras de trabajo, los
examenes practicos, los articulos de investigacion, etc. No se han ideado todavia
medidas validas de rasgos y capacidades importantes como son el estilo
cognoscitivo, la creatividad, la estrategia para solucionar problemas, la flexibilidad
y la sensibilidad al problema.

En segundo lugar, las medidas educativas no prueban el logro de objetivos
idiosincrasicos de un sistema escolar, -curriculo, institucion o profesor
determinados. Se repite el error de considerar que el empleo de pruebas
nacionales estandarizadas es coextensivo con la medicion educativa.

En tercer lugar, las puntuaciones de prueba y las calificaciones escolares a
menudo se vuelven fines en si mismas, los cuales desplazan en importancia y
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supuesta validez al conocimiento, la competencia y el aprovechamiento escolar
que pretendian demostrar y representar. Se atrofia la pulsidon cognoscitiva, los
alumnos pierden interés en la materia tan pronto como son registradas sus
calificaciones, y la sociedad concede mayor valor a las calificaciones o al diploma
de una institucion de prestigio que a los testimonios de escolaridad e idoneidad
para la practica de una profesién, intrinsecamente mas validos a largo plazo. La
resolucion de este dilema no consiste en abolir las medidas de aptitud y
aprovechamiento o en dejar de evaluar a las instituciones educativas, sino en
aumentar el conocimiento del publico cerca de la naturaleza de la medicion y en
combatir el culto a las puntuaciones de prueba y a los grados en el momento
mismo en que aparezca.

Cuarto lugar, el pensamiento independiente y la creatividad son posibles
solamente en una atmdésfera de salon de clase “no evaluativa”. Afirman, ademas,
que la evaluacion induce tension, ansiedad, competitividad excesiva y gran
hincapié en la motivacion extrinseca. Esta posicion exagera mucho el asunto.

Un grado razonable de evaluacion sigue siendo absolutamente esencial no tan
s6lo para vigilar y motivar el aprendizaje, sino también para imponer las normas
necesarias y deseables de pensamiento critico y original. No es posible ningun
aprovechamiento importante sin algun grado de ansiedad; los actos mismos de
aspirar a dominar un volumen de conocimientos o de crear algo original arraigan
en la posibilidad de fracasar y en la depresion de la auto estimacion y, por
consiguiente, tales actividades son, por definicién, productoras de ansiedad.

En quinto lugar, a menudo los profesores han hecho mal uso de la evaluacion,
empleandola para recompensar a los estudiantes por ser conformes y dociles y
para castigarlos por ser disidentes y de pensamiento independiente. Se sigue
empleando como una arma para controlar e intimidar a los alumnos, para
aterrorizarlos e impresionarlos y para hacer que se sientan insuficientes,
dependientes y sumisos.

En sexto lugar, las buenas calificaciones en las pruebas de aprovechamiento
estan fuera del alcance de los estudiantes de escasa capacidad. La imposicion de
normas absolutas de aprovechamiento final, o el empleo de calificaciones basadas
en la posicion relativa dentro de la clase, deprimen su autoestimacion y los
desaniman a desplegar sus mejores esfuerzos; sin embargo, tales efectos
perjudiciales pueden mitigarse en gran parte con la evaluacion concomitante en
funcion de sus niveles de capacidad o de sus progresos, medidos a partir de
niveles iniciales de ejecucion.

Necesitamos saber lo bien que progresan los estudiantes tanto en términos de sus
propias potencialidades como en términos de normas de grupo. El conocimiento
realista de nuestro estatus intelectual en relacion con el de nuestros companeros
es un hecho de la vida al cual habremos de ajustarnos necesariamente; y entre
mas pronto ocurra esto tanto mejor para la persona involucrada.
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Por ultimo, la medicidon y la evaluacidon muchas veces dejan de facilitar el
aprendizaje o la ensefianza porque no suministran retroalimentacion significativa.

Especialmente cuando hay tan solo examenes finales y cuando se les informa a
los estudiantes unicamente de sus puntuaciones compuestas. Dan un cuadro no
representativo del aprovechamiento del estudiante e induce a que se les de
“carpetazo a los libros”, cualquier buen programa de evaluacién habra de cifrarse
en pruebas periddicas y frecuentes: antes, durante y al final de la ensefanza,
usara varias mediciones, informara de las calificaciones en términos diferenciales
mas que compuestos, y hara hincapié en la retroalimentacién y en la funcion
diagnostica de las pruebas.

3. SISTEMAS DE EVALUACION EN LA ENSENANZA SUPERIOR.®

Significacién actual

En la mayoria de los organismos universitarios no existen mecanismos
institucionalizados que sobre la base de algun modelo adoptado informen
sistematicamente respecto del nivel de funcionamiento de los multiples
subsistemas que los integran e indiquen con precision los margenes de
discrepancia existentes entre las metas formuladas y los resultados obtenidos.

El interés por conocer algunos aspectos de dicha realidad se ha manifestado por
lo general en organizaciones estudiantiles y en alguno que otro investigador,
quien, de modo personal, indagd y descubrid, que solo una exigua cantidad de
estudiantes de escasos recursos se matriculan en este nivel, o que se suele dar
una absoluta inadecuacién entre lo que se ofrece en algunas carreras y los
requerimientos del mercado ocupacional.

La evaluacién dentro de un sistema curricular

33 Lafourcade D. Pedro, “Planeamiento, conduccion y evaluacion en la ensefianza superior”, Editorial,
Kapelusz.
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Toda institucion universitaria constituye, en general un gran centro productor de
nuevos conocimientos, generadora de transformacién y cambio social, y una
entidad que proporciona un servicio educativo para lograr la formacién superior de
todos aquellos que deseen incursionar de modo sistematico en algun sector del
conocimiento humano. Estas responsabilidades, se nutren entre si, combinandose
de diversos modos. Con todo, las dos primeras funciones suelen cumplirse a
través de programas y proyectos especialmente disefiados para cubrir objetivos
concretos, y la ultima, por medio de una estructura curricular adecuada a los
objetivos que se hubieran seleccionado para el tipo de estudios que se ofrecen.

El analisis se centrara fundamentalmente en esta parte.

Cuadro A. Diseio de un sistema curricular.

“Input”

Ingreso
De la

Informa-
cién

A

Evalu
acion

. ADMINISTRACION
g Evaluacion
y y y
A A A
CURRICULO ENSENANZA APRENDIZAJE
DE LOS
CURSOS
Evaluacion Evaluacion Evaluacion
y y
A A A
ORGANIZACION
Evaluacion

Retroalimentacion

AMBIENTE

“output”

producto : final
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Evaluacion de los rendimientos.

El sistema coadyuva para que la mayoria de los alumnos estudien motivados sélo
para vencer en un examen o lograr un titulo.

Subsistenci | Posibles caracteristicas Modos e Pautas Responsables
a a tener en cuenta instrumentos de
medicion
I. Disefio A. Consistencia interna
curricular de la programacion.
de la
carrera. | OBJETIVOS:
¢ Hojas de| e Puntuaciones e Miembros de la
cotejo y/o de limite oficina de
Exactitud de la derivacion calificacion. acordadas. planeamiento

en relacion a lo estipulado
por la institucion;
congruencia con el tipo de
producto exigido por la

sociedad; respuesta a
claras necesidades
sociales, etc.
CONTENIDOS:

Pertinencia de los ambitos
seleccionados en relacion

con los objetivos
formulados; equilibrio
ponderado  entre las
exigencias técnicas,
cientificas y profesionales;
equilibrio entre las

formulaciones tedricas vy
el que hacer practico;
distincion de tratamiento
en relacion con los ciclos

establecidos; equilibrio
entre los contenidos
obligatorios y optativos;

coherencia en las series
de adquisiciones; etc.

B. Consistencia

universitario

experto en
curriculos y en
evaluacion.

e Miembros de la
administracion.

e Profesores.

Alumnos.

e Miembros de la
comunidad que
posean alguna
relacion con el
ambito
curricular  que
se evalua.

107




externa.

e Tipos, cantidad vy
calidad del repertorio
de comportamientos
adquiridos.

¢ Montos de los
insumos efectuados y
costo por alumno.

e indice de satisfaccion
logrado por quienes
cursaron el plan.

e Tipos y monto de los
esfuerzos efectuados
por el personal
docente.

e Tipos y cantidad de
reorientaciones
llevadas a cabo en la
conduccion del plan.

¢ Diversos tipos
de pruebas de

rendimiento.

e Escala de
actitudes
(alumno y
profesor)

e Encuestas de
opinién
(egresados,
miembros de la
comunidad).

e Cuestionarios

e Porciento
estimado de
respuestas en
una prueba vy
porciento
aceptable de
alumnos que la

resuelvan
dentro del
margen de

aceptabilidad.

o Puntuaciones
limite en las
escalas que se
apliquen.

e Costo ideal
establecido por
alumno sobre la
base de alguna
puntuacion que
registre su
Optimo
rendimiento.

e Determinacion
de parametros
con relacion a
horas,
docencia,...
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Subsistema Posibles Modos e Pautas Responsables
caracteristicas a instrumentos
tener en cuenta de mediciéon
Il. Disefio | A. Consistencia ¢ Hojas de| e Puntuaciones e Profesores
curricula interna. cotejo y/o limite
r del evaluacion. acordadas. e Alumnos
curso. OBJETIVOS:
Comprension y e Expertos en
representacion planeamiento

ponderada en relacién
con los 10 enfoques
discriminados:
racionalidad en o
operativo de las
formulaciones;
discriminacion
equilibrada en funcién
de los distintos niveles
de logro de |la
naturaleza de los
productos esperados,
etc.

CONTENIDOS:

Comprension y
representacion en
relacién con los

enfoques sefalados;
validez cientifica de las
teorias y
generalizaciones
incluidas; logicidad y
coherencia de la
estructura conceptual
adoptada; adecuacion
de las correlatividades,
etc.

ACTIVIDADES: .........

B. Consistencia
externa.

e Se valida con el
subsistema lll y IV.

curricular.
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Subsistema Posibles Modos e Pautas Responsables
caracteristicas a tener | instrumentos de
en cuenta medicion
[l A. Consistencia o Analisis de| e Puntuaciones e Profesor
Ensenanza. interna. interaccion limite por
e Pertinencia y calidad basados en determinar en
de las interacciones observacione cualquiera de los| e Miembros del
cognoscitivas s. (Técnicas instrumentos que equipo
efectuadas. de Flanders, midan las docente.
¢ Naturaleza del clima Gallarges, caracteristicas
emocional que se Withall, etc.) de los distintos
genera. e Inventario de climas indicados. | e Alumnos.
¢ Pertinencia y opiniéon sobre
alcance positivo del la calidad de
clima social que se la conduccion| e Puntuaciones e Expertos en
promueva en (alumnos- limite acordadas evaluacion de
distintas situaciones. miembros del para los la eficiencia
e Eficiencia de las equipo inventarios  de docente.
consignas que se docente). opiniones.
formularen para la| e Hojas de
conduccion de los calificacion.
aprendizajes. o Escalas de
e indice de actitudes
satisfaccion (para medir el
profesional. indice de
satisfaccion
Consistencia profesional).
externa. o Registros
anecdaticos.
e Se valida con el
subsistema IV.
Subsistema Posibles Modos e Pautas Responsables
caracteristicas instrumentos de
a tener en medicion
cuenta
\A e Tipos, ¢ Diversos tipos de| ¢ Cantidad de| e Profesores
Aprendizajes. cantidad y pruebas de respuestas
calidad del rendimiento. positivas en las
repertorio de pruebas que( e Alumnos
comportamien apliquen.
to adquirido. o Escalas de
actitudes. o Expertos en
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¢ Porciento evaluacion
e Margen de aceptable de
diferencias ¢ Inventario de alumnos que las
gananciales habilidades resuelvan
obtenidas cognoscitivas correctamente.
entre los
pretest y los
postests e Cuestionarios e Puntuaciones
aplicados. para averiguar el limte en las
grado de escalas que se
satisfaccion tomen.
e indices  de logrado.
dominio
transferido a
los restantes
Cursos.
e indice de
retencion
operado a
ciertos plazos.
L
Subsistema Posibles Modos e Pautas Responsables
caracteristicas a | instrumentos de
tener en cuenta medicion
V. Organizacion e Pertinencia de|| e Hojas de| e Porciento e Miembros de
las funciones, cotejo  ylo acordado de la oficina de
seleccionadas calificacion correspondenc planeamiento
en relacion ia entre los universitario.
con los objetivos  del
objetivos que| e Entrevistas. sistema y las
definen el formas que la e Directores
sistema organizacion
curricular. © e ha previsto
o Eficacia de los para o Administrativos
ambitos de satisfacerlos.
decisién
asignados ¢ Docentes
dentro de los e Porciento limite
distintos de deficiencias
sectores de la por e Alumnos
organizacion. inadecuacién
o Eficacia del de la
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modelo de
organizacion

adoptado en
relacion  con
su funcion que

facilita los
propositos del
sistema
curricular

elaborado vy
del desarrollo
y

transformacion
paulatina que

éste exige.

¢ Disponibilidad
de normas
claras que
regulen
eficazmente las
funciones

establecidas.

organizacion.

Subsistema Posibles Modos e Pautas Responsables
caracteristicas a | instrumentos
tener en cuenta de medicion
VI. * Nivel de eficacia|l o Registro Porcientos Directores.
Administracion del desempefio de minimos de
de los roles observacio deficiencia a
correspondiente nes producirse por Administrativos

s a los distintos
cargos.
Eficiencia en la
coordinacion
real de las
diversas
funciones
establecidas.
Nivel de
eficiencia y
flexibilidad de
reajuste de la
infraestructura
administrativa
que determina el
sistema
curricular

elaborado.

e Entrevistas

e Escalas
para medir
la
capacidad
de
iniciativa y
cambio de
la
institucion.

falencias, en la
administracion.

Puntuaciones
limite en una
escala de
iniciativa.

Tiempos topes
establecidos
para distintos
tipos de
tramitaciones

Docentes

Alumnos.
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e Agilidad en las
tramitaciones.

« Relacion entre
las necesidades

Estimaciones

presupuestaria
s acordadas en
niveles éptimos

por satisfacer y aceptables vy

los recursos deficientes.
financieros

previstos y

otorgados.

Caracteristicas que definirian la calidad de un sistema de evaluacion de los
rendimientos.

Que tanto el profesor como los propios interesados conozcan el resultado de sus
propios esfuerzos por alcanzar determinadas metas previamente convenidas, es
una idea que se acepta casi sin discusion.

¢, Qué caracteristicas definirian un buen sistema de evaluacién de los resultados
de la acciéon educativa?

a. Ser lo suficientemente comprensivo como para tener en cuenta todos los
factores que de algun modo inciden en el producto previsto. El sistema no
solamente debera proporcionar informacién sobre la cantidad y calidad de
los aprendizajes esperables, sino también como ya se ha expresado antes,
sobre el grado de planeamiento y conduccion docente, la racionalidad de
los objetivos trazados, la adecuacién de la infraestructura de apoyo vy el
costo del servicio dado.

b. Procurar la discriminacion de una amplia gama de aspectos que pueden ser
sometidos a algun tipo de apreciacion. Los aprendizajes de los alumnos:
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diferenciacion, de los multiples procesos y conductas pertenecientes a los
campos cognoscitivos, afectivo y psicomotor.

c. Poder demostrar la validez de la informacion que suministre, puntuaciones
y descripciones que produzca, representaran el resultado de la seleccion
del instrumento mas apto para captar la informacion que se haya definido
del modo mas operativo posible.

d. Garantizar la confiabilidad de los instrumentos que emplee y asegurar la
objetividad de los juicios de valor que emita. Las decisiones que adopten
frente a esta prescripcion, estaran encaminadas a salvaguardar la
estabilidad y consistencia de los juicios que merezcan lo que ha sido
valorado.

e. Disponer de normas de referencia que sean conocidas por todos los
interesados y aplicadas segun los criterios convenidos en comun.

f. Por la metodologia que emplea, constituir un medio util tanto para confirmar
o rectificar a tiempo, lo que se vaya logrando, como para neutralizar
cualquier desviacién que comprometa su propia finalidad. Si una calificacion
es demasiado general o llega demasiado tarde, ya no habra oportunidad de
reajustar utilmente la direccion de los esfuerzos empenados.

En cuanto al uso de la informacion que debe proveer un adecuado sistema de
evaluacion ya se han adelantado algunas ideas en los puntos precedentes. Si
se advierte una marcada diferencia entre las metas propuestas y los logros
alcanzados, la informacion obtenida movilizarda una variedad de decisiones
tales como: individualizar las causas de tales discrepancias. Controlar los
factores incidentes y reajustar los procesos afectados; efectuar previsiones
futuras basadas en la experiencia recogida, etc.

Componentes y tipos de verificacion.

En todo proceso para verificar los resultados de los aprendizajes se suelen
distinguirlos siguientes componentes:

» Productos esperables: comportamientos observables o inferibles
supuestamente existentes en un sujeto, como consecuencia de la labor
docente organizada para procurar su logro. Sus propias caracteristicas
determinan tanto el tipo de verificacion como las mediciones y normas
por aplicar.
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» Tipos de verificacion: a) registros incidentales, b) situaciones por ser
observadas (con o sin conocimiento del sujeto) y c) consignas que
instruyen en el desempefo de alguna actividad que proporcione
evidencias concretadas de lo aprendido pruebas).

» Mediciones: identificaciéon del monto de la intensidad o frecuencias de
las conductas sometidas a verificacion.

» Normas: patrones que otorgan significacion a las mediciones o
frecuencia o intensidad de una conducta dada. Las normas son las que
determinan que las mediciones se conviertan en evaluaciones.

Los tipos de verificacion mas recomendables para el nivel terciario:

Area cognoscitiva.

Comprobaciones mediante pruebas orales. De respuesta libre: la seleccion de los
contenidos correspondientes al tema de lo que se expone, asi como su
organizacién, modos de presentacion, uso de recursos y secuencia, estan a cargo
del examinado.

Procedimientos de evaluacion y medicion: fijar con atencion los aspectos claves
del contenido y de la forma de la comunicacién oral que se tomaran en cuenta.

Para la evaluacién de situaciones de prueba, habra que tener en cuenta:

» Representatividad y validez de las muestras de trabajo.

» Seleccidn anticipada, definicion y descripcion de las caracteristicas que
seran examinadas procurando incluir la gama de aspectos mas criticos y
mas completos.

» Determinacion de los modelos o normas de referencia de cada aspecto
observado, a fin de ubicarlo dentro de la categoria mas pertinente.

» Designacion y ejercitacion previa de los observadores que actuaran como
jueces independientes.

» Discusidn de las anotaciones discrepantes y busqueda de concordancias o
nuevas evidencias.

Los objetivos considerados como criterios de referencia en la evaluacion del
rendimiento.

La interpretacién de las puntuaciones que obtiene un alumno en una prueba
puede estar dada por tres tipos de normas:
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A. Las que implicitamente surgen de tomar en cuenta lo que determina un
programa no validado (criterio absoluto basado en la impresion general del
docente).

B. Las que derivan de tomar en cuenta el rendimiento del alumno con un
grupo dado ( companeros de grado, curso).

C. Las que se establecen en relacion con objetivos logrables para un sujeto y
que indican un determinado dominio para ser alcanzado (criterio absoluto
basado en objetivos operacionalmente definidos).

Los criterios A y B son los mas conocidos y empleados en todos los niveles de
ensefanza.

EL USO DE “TEST” Y ESCALAS EN LA EVALUACION DEL CURRIiCULO.*

Instrumentos

Primero el juicio y las opiniones de los expertos juega un papel muy importante,
gracias a su experiencia y conocimiento personal en la materia. Segundo, las
decisiones pueden basarse en observaciones estructuradas o sin estructurar.
Tercero, el rendimiento del alumno en “tests” y escalas.

Tests y escala, instrumentos de medicién formales que han sido disefiados para
reunir informacion sobre las caracteristicas del alumnado de un modo organizado.
Habilidades, intereses, actitudes, aptitudes, etc., del rendimiento.

Test es el conjunto de preguntas frente a las cuales existe un conjunto aceptado
de “respuestas verdaderas”.

Escala, describe aquellos instrumentos en los que no es aplicable el tipo de
preguntas verdadero o falso. Preguntas relacionadas con actitudes personales.

Los dos conceptos clave que se asocian con los instrumentos son la
estandarizacion y la objetividad. La estandarizacion se preocupa del control que
poseamos sobre la situacién en la cual reunimos informacién. La estandarizacion

3 Lewy Arich, “Manual de evaluacion formativa del curriculo”, Instituto Internacional de planeamiento de la
educacion, UNESCO, Voluntad editores.
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de las condiciones bajo las cuales se reunen los datos del “test” son importantes
cuando se desea comparar los resultados de distintos nifios.

La objetividad se preocupa del grado en el cual una determinada parte de las
conductas del estudiante proporciona una interpretacion unica. La objetividad no
causa problemas reales.

El uso de Test y escalas en la evaluacion del curriculo, implica una coleccién de
informacién organizada sobre los alumnos. En general, mientras mayor sea el
grado de estandarizacion y objetividad en la construccidn de los tests, los
resultados son mejores.

Ventajas y desventajas de los “tests” y escalas.

Desventajas

» Al hacer uso de “tests” el investigador debe conocer por adelantado que
es lo que se debe tratar de medir, observar o evaluar. Es una actividad
organizada, los objetivos que han sido pre-especificados y determinaran el
tipo de informacion que se puede obtener de las pruebas. Si los criterios de
éxito no se pueden especificar con anticipacion quizas se deba a que los
objetivos nunca han sido formulados con claridad, entonces los tests y las
escalas no son medios apropiados para reunir una evidencia util.

» Los tests y las escalas deben prepararse con anticipacion y la cantidad de
trabajo que esto implica puede ser muy considerable.

Ventajas
» Los ideales de estandarizacion y objetividad facilitan la comparabilidad de la
informacion.

En el campo de la educacion es donde los tests poseen un valor especial. Los
tests y escalas se pueden usar para medir un amplio numero de resultados
educacionales, por ejemplo, conocimientos, destrezas, actitudes e intereses.
Mediciones referidas a normas.

En la evaluacion del curriculo se puede desear investigar si un grupo de

alumnos que han estado estudiando un nuevo curriculo aprenden mas que otro
grupo que han estado estudiando, la parte correspondiente del antiguo
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programa. En este caso, es posible administrar el mismo test referido a normas
para cada grupo y comparar los dos conjuntos de puntajes obtenidos. Las
diferencias entre los dos curriculos, sin embargo, ponen serios obstaculos en el
camino de este enfoque. Es dificil disefiar un test que sea justo y igualmente
represente los objetivos de ensefianza de tanto el antiguo como el nuevo
curriculo.

Confiabilidad y validez

La confiabilidad se refiere a la consistencia y nos dice hasta que grado se puede
esperar lectura estable de mediciones repetidas. La validez se preocupa de lo que
un test o pregunta realmente mide o mas precisamente si mide lo que se supone
deberia medir. Tanto la confiabilidad como la validez se informan como
coeficientes de correlacion.

Métodos para establecer la confiabilidad

Frecuentemente se han aplicado los resultados del tests como un método para
establecer la consistencia, y proporcionan, por lo menos, alguna informacion sobre
el grado de confiabilidad de un instrumento. Un enfoque alternativo reside en
construir formas paralelas de un test, vale decir, dos formularios que son similares
en todos los aspectos pero en los cuales, el aprendizaje que se lleva a cabo
durante la administracion de un formulario de tests probablemente no tendra el
efecto directo en los puntajes como en el caso del test que se rendira con
posterioridad. Una aplicacion légica de esta idea es dividir un test en dos mitades
comparables (Sub-tests) y calcular los puntajes para cada sub-test en forma
separada. La correlacion entre estos puntajes proporciona una medicion inmediata
de la consistencia con la cual el test esta midiendo y puede transformarse en un
calculo estimativo de toda confiabilidad.

Métodos de establecer la validez

Los métodos mas refinados dependen del consenso de medicion entre el test y
algun criterio externo, ya sea una medicion mas directa del rendimiento u otro test.
En la medicidon referida a normas, el grado de concordancia por lo general, se
mide mediante una correlacién de coeficientes, en tanto que para la medicion
referida a criterios se usa una gran variedad de tests no parametricos. Estos
métodos, rara vez son apropiados en el trabajo del curriculo y el evaluador casi
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siempre debera confiar en lo que se llama validez de contenido. Esta se establece
al obtener el consenso de expertos de que los itemes del test realmente miden lo
que requiere medir el curriculo.

Escalas de interés y actitudes.

Dominio cognoscitivo que concierne la memorizacion y el uso de informacion
recordada para resolver tareas intelectuales .

Dominio afectivo que se relaciona con los sentimientos y emociones; y el Dominio
sicomotor que se relaciona con las destrezas musculares y manipulacion fisica de
los objetos que requieren coordinacion neuromuscular.

Los tests mentales por lo general, se emplean para medir el dominio cognoscitivo
y los tests de rendimiento practicos, para el dominio sicomotor. Los intereses,
actitudes y valores se constituyen el dominio afectivo son, desde luego, mas
dificiles de medir y se ha empleado una gran variedad de distintos enfoques.

La medicion del interés de los alumnos en el nuevo curriculo constituye una
dificultad conocida como el efecto de “Hawthorne”. El interés se estimula cuando
comienzan a probarse los nuevos materiales y porque son nuevos, de ahi que
ciertos resultados positivos observados al comienzo pueden desaparecer una vez
que la innovacion sobrepasa la etapa experimental.

Los tests de rendimiento se diferencian de una escala para medir actitudes o
valores porque no tienen respuestas falsas o verdaderas como tales; a pesar de
esto algunas suelen aparecer mas deseables al equipo de curriculo.

Etapas en la elaboraciéon de “test” formativos.

» Definicion de objetivos. Un test formativo reflejaria tanto los objetivos
especificados por el equipo curricular y al mismo tiempo los materiales
nuevos empleados en la ensenanza.

» Construccion de itemes. Los itemes pueden generarse de materiales
compuestos. Un conjunto de preguntas debe ser comprensivo en el sentido
de que debe cubrir el rango total de ideas incluidas en esta unidad
curricular. Las preguntas del test formativo, deberian reflejar el estilo y
modalidad de presentacion usada en la unidad curricular.

» Validez. La clave de la utilidad que prestan los tests de evaluacion formativa
es la rapida retroalimentacion de resultados que proporciona al equipo de
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desarrollo curricular. La validez del test es de considerable importancia ya
que el equipo de desarrollo curricular, posiblemente se vea presionado por
la evidencia de un test que ellos consideran no pertinente. La validez en
este contexto, es la validez de contenido.

» Administracion. Se hace un numero adecuado de copias del test y se

>

administra. Cuando se usa el método es importante admitir al profesor y a
los alumnos que ellos mismos asignen el puntaje al test para obtener la
retroalimentaciéon, como también conocer su propio rendimiento aun
cuando, por supuesto, los materiales deben ser entregados a un evaluador
para que los interprete.

Analisis y retroalimentacién. El analisis de los resultados de los
instrumentos de tests formativos, por lo general es mas conveniente hacerlo
a mano. Para estos tests, el evaluador se preocupara menos de las
nociones de confiabilidad y discriminacion de itemes que de la evidencia
directa de lo que cada nifio ha aprendido. Un analisis de cada pregunta del
test separadamente es muy util. Un analisis de los errores revelara, a
menudo, las debilidades y aciertos del curriculo en mucho mejor forma de lo
que se lograria con una lista de puntajes basados en respuestas correctas.
Por supuesto, un numero mayor de errores en una determinada pregunta,
puede ser la resultante de una pregunta mal elaborada o debido a un error
en el curriculo y por lo tanto, los resultados deben examinarse teniendo
presente estas posibilidades.

Etapas en la elaboracion de los tests acumulativos:

VVVYVYVVY

Definicion de objetivos

Seleccionar las especificaciones para el test
Construccion de itemes

Validez de contenidos

Pre-test, analisis y refinanciamiento de los itemes
Administracion

Andlisis y retroalimentacion

Procedimientos para la construccion de cuestionarios y escalas:

>

Es importante que las palabras empleadas para expresar las preguntas o
planteamientos no estén sujetos a malas interpretaciones puesto que
cualquier grado de ambiguedad que puede caber invalide los resultados.

Los cuestionarios pueden ser abiertos o cerrados con una serie de

respuestas alternativas frente a las cuales, el encuestado tiene so6lo que
seleccionar la mas apropiada.
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Para las escalas de actitud, ya sean de tipo likert de Thurstone o del de Likert, el
requisito basico es un conjunto apropiado de planteamientos.

Para las escalas de Likert es necesario sortearlos entre los planteamientos
negativos y positivos, descartando que son neutrales o ambiguos. Un
mejoramiento subsiguiente puede lograrse a través de un pre-test de la escala y
usando un procedimiento analogo al de analisis de itemes para tests
cognoscitivos. Los planteamientos cuyas respuestas no tienen correlacion con el
resto de las escalas deberian revisarse o quizas descartarse.

3.1 EVALUACION Y CALIFICACION EN EL SALON DE CLASES.*

Evaluacion formativa y sumativa.

La evaluacion formativa, ocurre antes o durante la instruccién y tiene dos
propositos, orientar al maestro en la planeacion y ayudar a los estudiantes a
identificar las areas en que necesitan trabajar. La evaluacion formativa ayuda a
formar la instruccidon. Un pretest ayuda al educador a determinar lo que los
estudiantes ya saben. Otras veces se aplica la prueba durante la instruccién para
ver qué areas siguen sin dominar de modo que pueda ocuparse de ellas la
ensefianza. Esta ultima aplicacion se conoce como prueba de diagnostico, no de
be confundirse con las pruebas estandarizadas que se utilizan para diagnosticar
las habilidades mas generales de aprendizaje.

Una variante de la evaluacion formativa es la que se realiza sobre la marcha,
llamada instruccion basada en datos o evaluacion basada en el curriculo (EBC).

Esta aproximacion aplica sondeos frecuentes, pruebas breves de destrezas y
conocimientos concretos extraidos del curriculo para obtener una imagen precisa
del desempefo actual del estudiante. La EBC no es un método, sino todo un
conjunto de métodos para vincular la ensefianza con la evaluacion. La EBC puede
ser cualquier conjunto de procedimientos de medicion que utilicen la observacion
directa y el registro del desempefio de un estudiante en el curriculo local como
base para obtener la informacidén necesaria para tomar decisiones instruccionales.

33 E. Wooholk Anita, “Psicologia educativa”, 7* Edicion, Editorial Pentrice Hall, 1999.
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Este método se ha empleado principalmente con estudiantes que tienen
problemas de aprendizaje porque proporciona una evaluacion sistematica tanto de
su desempefio como de los métodos de ensefianza empleados.
La evaluacion sumativa se realiza al final de la instruccidn con el propésito de dar
a conocer al maestro y a los estudiantes que tanto se ha logrado. Por lo tanto, la
evaluacién sumativa proporciona un resumen del cumplimiento.

La distincion entre evaluacion formativa y sumativa se basa en el uso que se hace
de los resultados. EI mismo procedimiento de evaluacion puede emplearse para
cualquier propodsito. La evaluacion es formativa si pretende obtener informacion
sobre el aprendizaje del estudiante para propodsitos de planeacion, pero es
sumativa si su propdsito es determinar el aprovechamiento final.

Aprovechamiento de los métodos tradicionales de evaluacion.

Planeacioén de la examinacion.

Tanto la instruccién como la evaluacién son mas eficaces cuando estan bien
organizadas y planeadas. La elaboracion de una matriz de conducta y contenido
puede ayudar a los profesores a preparar buenos objetivos y a planear la
evaluacién en el aula. Cuando uno tiene un buen plan, esta es mejor posicion de
juzgar las pruebas que vienen en los manuales y textos para los maestros y para
escribir las pruebas uno mismo.

Utilizacion de una matriz de conducta y contenido.

Primero debe decidir cuantos reactivos pueden responder sus alumnos durante el
periodo del examen; luego, debera asegurarse de que los reactivos cubren todos
los objetivos establecidos para la unidad. Los objetivos mas importantes deben
tener mas reactivos.

¢Cuando examinar?

Frank Dempster (1991) examind la investigacion sobre revisiones y pruebas y
llegd a las siguientes conclusiones que seran de utilidad para los maestros:
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1. La examinacion frecuente alienta la retencion de la informacién y parece ser
mas eficaz que dedicar un monto comparable de tiempo a revisar y estudiar
el material.

2. Las pruebas son especialmente eficaces para promover el aprendizaje si
las aplica poco después de que se aprendié el material y luego vuelve a
aplicar un examen. La repeticion del examen deberia se espaciada.

3. El uso de preguntas acumulativas en los examenes es crucial para el
aprendizaje. Estas preguntas requieren que el estudiante aplique la
informacién que aprendid en unidades previas para resolver un nuevo
problema.

Dempster argumenta que los estudiantes aprenderan mas si “les ensefiamos
menos”, es decir, si el curriculo incluye menos temas pero los explora con mayor
profundidad y permite mas tiempo para hacer revisiones, practicas, examenes y
dar realimentacion.

Examenes Objetivos

El uso de examenes de opcion multiple.

En contra de la idea comun de que los reactivos de opcién multiple solo son
adecuados para hacer preguntas referidas a hechos, también pueden evaluar
objetivos de nivel superior, aunque su redaccién es dificil. Un reactivo de opcion
multiple puede evaluar mas que el recuerdo y el reconocimiento si pide que los
estudiantes manejen el nuevo material para aplicar y analizar el concepto o
principio que se examina.

Redaccioén de preguntas de opcion multiple.

Los estudiantes se refieren en broma a las pruebas de opcién multiple como
examenes de “confusidon multiple”, lo que indica que a menudo estan mal
disefiados. Al escribir reactivos para un examen, su proposito es lograr que midan
el aprovechamiento del alumno, no sus destrezas para presentar examenes o para
hacer conjeturas.
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El tronco de un reactivo de opcidon multiple es la parte que plantea la pregunta o el
problema. Las opciones que siguen se llaman alternativas; las respuestas
errbneas se denominan distractores, porque su propésito es distraer a los
estudiantes que solo tienen un conocimiento parcial del material.

Evaluacion de los reactivos de los examenes objetivos.

¢,Como evaluara la calidad de los examenes objetivos que aplica?

Puede hacerlo mediante un analisis de reactivos para identificar los que funcionan
bien y los que deberian cambiarse o eliminarse. Entre las muchas técnicas para
analizar los reactivos, una que es sencilla consiste en calcular los indices de
dificultad y de discriminacion del examen. El indice de dificultad (p) de cualquier
reactivo no es mas que la proporcidén o porcentaje de personas que respondieron
correctamente al reactivo. Para las pruebas referidas a normas, los mejores
reactivos son los que tienen indices de dificultad de alrededor de .50, pues tienen
mayor probabilidad de identificar diferencias individuales en los niveles de
aprovechamiento.

El indice de discriminacion (d) le dice que también discrimina cada reactivo del
examen entre la gente que tuvo un buen desempefio global en la prueba y la que
tuvo un mal desempefo. Aqui la suposicion es que los buenos reactivos son los
que responden bien los estudiantes que tuvieron un buen desempefio en todo el
examen y mal los que obtuvieron las calificaciones mas bajas en la prueba. Debe
sospechar de un reactivo que haya sido acertado mas por los que tuvieron malas
calificaciones que por los de calificaciones mas altas.

Elaboracién de los examenes de ensayo.

Como la respuesta toma tiempo, las verdaderas pruebas de ensayo cubren menos
material que las objetivas. Asi, en aras de la eficiencia, las pruebas de ensayo han
de limitarse a la evaluacidon de los resultados de aprendizaje de mayor
complejidad.

Una pregunta de ensayo debe proponer a los estudiantes una tarea clara y precisa
e indicarles qué elementos deben cubrir en la respuesta.
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Evaluacion de los ensayos: riesgos.

En 1912 Starch y Elliot iniciaron una serie clasica de experimentos que
apabullaron a los educadores por su consideracion critica de la subjetividad de la
evaluacién. Estos investigadores querian averiguar el grado al que los maestros
estan influidos por valores, normas y expectativas personales al calificar las
pruebas de ensayo.

Starch y Elliot (1913) publicaron descubrimientos similares en un estudio que
incluia trabajos de historia y geometria. El resultado mas importante de estos
estudios fue el descubrimiento de que el problema de la subjetividad en la
calificacion no se restringia un area tematica. Las dificultades principales eran los
criterios propios de calificador y la poca confiabilidad de los procedimientos de
calificacion.

Evaluacion de los ensayos: métodos.

Grolund (1993) propone diversas estrategias para evitar los problemas de la
subjetividad y la inexactitud. Cuando sea posible, un primer buen paso es construir
una respuesta modelo y luego asignarle puntos a sus distintas partes. También
puede conceder puntos por la organizacién y la consistencia de las respuestas.

Luego puede asignar calificaciones de 1 a 5 o0 A, B, C, D, y F y clasificar los
trabajos por calificacion. El paso final sera leer superficialmente los trabajos de
cada grupo para ver si su calidad es comparable. Estas técnicas le ayudaran a ser
justo y exacto en la calificacion.

Al calificar una prueba de ensayo con varias preguntas es conveniente calificar
todas las respuestas a una pregunta antes de avanzar a la siguiente. Esto le
ayudara a prevenir que la calidad de la respuesta de un alumno a una pregunta
influya en su reaccién a las otras respuestas. Después de que termine de leer y
calificar la primera pregunta, mezcle los trabajos de forma que no haya
estudiantes cuyas respuestas calificara al inicid, al final o en el medio. Sera
también mas objetivo si pierde a sus alumnos que escriban sus nombres en la
parte trasera del trabajo, de forma que la calificacion sea andnima.

Innovaciones en la evaluacion

Una de las criticas principales a las pruebas estandarizadas - que controlan el
curriculo, destacan el recuerdo de hechos mas que el pensamiento y la solucion
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de problemas — es también una critica importante a los examenes del aula. Pocos
maestros cuestionarian estas criticas, la examinacion tradicional puede ser
limitante. Una soluciéon propuesta para resolver el problema de la examinacién es
aplicar el concepto de evaluacion autentica a los examenes en el salon de clase.

Pruebas autenticas para el aula

Piden que los estudiantes apliquen las destrezas y habilidades como la harian en

la vida real.

Caracteristicas de las pruebas autenticas:

A. Estructura y logistica.

VVVVVY V

Son mas bien publicas, pues requieren una audiencia, una mesa de
revisores, etc.

No se basan en restricciones temporales arbitrarias y poco realistas.
Ofrecen preguntas o tareas conocidas, no secretas.

Son mas como portafolios 0 como un periodo de juegos.

Requieren cierta colaboracion de los demas.

Son recurrentes y vale la pena practicarlas, repasarlas y retomarlas.
Hacen que la evaluacion y la realimentacion sean tan importantes
para los estudiantes que los programas, las estructuras y las
politicas escolares se modifican para apoyarlas

Caracteristicas intelectuales del diseno:

vV ¥V YV VY VY VYV

Son esenciales, no son innecesariamente inoportunas, arbitrarias o
artificiales para sacar una calificacion.

Son capacitantes, estan disefiadas para dirigir al estudiante al uso
mas complejo de las destrezas o conocimientos.

Son contextualizadas, representan un desafié intelectual complejo y
no tareas atomizadas que corresponden a resultados aislados.
Requieren que el estudiante investigue o aplique los conocimientos
que pretende el contenido.

Evaluan los habitos y repertorios del estudiante y no Uunicamente sus
destrezas de recuerdo o conexion.

Constituyen desafios representativos destinados a resaltar mas la
profundidad que la amplitud.
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Son interesantes y educativas.
Comprenden alguna tarea o problemas ambiguos.

Juicios de evaluacion o calificacion:

» Exigen criterios que evaluen los errores esenciales y no los que son
sencillos de contar.

» No se califican sobre una curva, sino en referencia a metas de
desempefio.

» Incluyen criterios desmitificados del éxito que a los estudiantes les
parecen inherentes a las actividades exitosas.

» Hacen de la auto evaluacién parte de la evaluacion.

» Usan un sistema de calificacion multifacético en lugar de una
calificacion agregada.

» Coinciden con los propdsitos compartidos en la escuela: un
parametro.

Justicia y equidad:

» Descubren e identifican fortalezas.

» Llegan a un equilibrio constantemente examinado entre celebrar el
aprovechamiento y la destreza innata o la capacitacion afortunada.

» Disminuyen al minimo las comparaciones innecesarias, injustas y
desmoralizadoras.

» Proporcionan un aula apropiada para los estilos de aprendizaje, las
aptitudes y los intereses de los estudiantes.

» Pueden y deben ser intentadas, segun se requiera, por todos los

estudiantes, en condiciones en las que sirvan como apoyo y no para
identificar a un individuo como tonto.

Desempeio en el contexto: portafolios y exhibiciones.

Los portafolios y exhibiciones son dos nuevas formas de evaluacién que requieren
de la ejecucion en el contexto. Es dificil decir donde termina la instruccion y donde
empieza la evaluacion, porque ambos procedimientos se entretejen.

Portafolios. Paulson y Meyer (1991), es una coleccion del trabajo del estudiante
que pretende mostrar sus esfuerzos, su progreso y su aprovechamiento en una o
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mas areas. La coleccion debe incluir la participacion del estudiante en la seleccién
de contenidos, los criterios para juzgar el mérito y pruebas de sus reflexiones.

Con frecuencia, los portafolios incluyen el trabajo en progreso, revisiones, auto
analisis del estudiante y reflexiones sobre lo que ha aprendido.

Exhibiciones. Una exhibicion es una prueba de desempefo que tiene dos rangos
adicionales. Primero, es publica, por lo que al prepararla los alumnos deben
considerar la audiencia; la comunicacion y comprension son esenciales. Segundo,
a menudo requiere muchas horas de preparacidn porque es la experiencia
culminante de todo un programa de estudio.

Evaluacion de portafolios y desempeiio.

Juicios de calificacion. Son descripciones mas generales del desempefio global.

Confiabilidad, validez y equidad. Como el juicio cumple una funcién tan importante
en la evaluacion del desempefio, los temas de la confiabilidad, la validez y la
equidad constituyen consideraciones criticas.

¢ Qué forma de evaluacion es la que mejor refleja las cualidades perdurables?

Hay muy poca investigacion al respecto, por lo que la respuesta es dificil (Herman
y Winters, 1994). La equidad es un problema de todas las formas de evaluacion,
no solo de la que atafie el desempefio y los portafolios. Las evaluaciones del
desempefio pueden discriminar injustamente a los estudiantes con menos
recursos o que son diferentes culturalmente (Mc Donald, 1993).

Efectos de las calificaciones y la evaluacion en los estudiantes.

Efectos del fracaso.

Margaret Clifford (1990, 1991), dependiendo de la situacion y de la personalidad
del estudiante, el fracaso puede tener efectos positivos y negativos en su
desempefo subsecuente.
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Parece que tanto una historia de completo fracaso como de éxito absoluto son una
mala preparacion para afrontar, algo que todos tenemos que aprender. Cierto
grado de fracaso puede ser util para la mayoria de los estudiantes, en especial si
los maestros los ayudan a ver las conexiones entre el esfuerzo y el avance. Los
esfuerzos por proteger a los alumnos del fracaso y garantizar el éxito pueden ser
contraproducentes. Clifford (1990).

Entre mas capaces sean sus alumnos, mas desafiante e importante sera
ayudarlos a aprender a “fallar con éxito (Foster 1991.).

Los estudiantes que tienen problemas deberian recibir ayuda, sea que se les
apruebe o se les repruebe. El solo hecho de cubrir de nuevo el mismo material de
la misma manera no resolvera los problemas sociales o académicos de los
estudiantes.

Efectos de la realimentacion.

Los resultados de varios estudios sobre la realimentacion coinciden con la idea del
fracaso “exitoso” o constructivo. Estos estudios han concluido que es mas util
indicar los estudiantes por que estan equivocados de modo que puedan aprender
estrategias mas apropiadas (Bangert-Drowns, Kulik, Kulik y Morgan, 1991). Con
frecuencia, los estudiantes necesitan ayuda para entender la razén por la que las
respuestas son incorrectas. Esto quiere decir que el maestro debe hacer
comentarios concretos sobre los errores o las estrategias fallidas, pero equilibrar
sus criticas con sugerencias sobre como mejorar y con observaciones sobre los
aspectos positivos del trabajo (Butler y Nisan, 1986; Elawar y Corno, 1985).

Calificaciones y motivacion

Cuando una calificacién refleja el aprendizaje significativo, trabajar por la
calificacion puede ser lo mismo que trabajar para aprender. Aunque las altas
calificaciones pueden tener cierto valor para recompensar o estimular la
participacion activa en el aprendizaje, las bajas no suelen alentar un mayor
esfuerzo.

Calificacion referida a criterio o referida a norma.

En la calificacion referida criterio, la nota representa una lista de logros. Si se
establecieron objetivos claros para el curso, la calificacion puede representar un
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determinado numero de objetivos cumplidos a satisfaccion. Con este sistema
todos los estudiantes obtienen la calificacion mas elevada si cumplen con el
criterio.

En la calificacion referida a norma, la principal influencia sobre la nota es la
posicion del estudiante en comparacion con sus compaferos. Aunque trabaje
duro, un estudiante puede recibir una calificacion mediocre si los demas también
lo hacen.

Sistemas referidos a criterio. Tiene la ventaja de relacionar los juicios sobre un
estudiante con el cumplimiento de metas instruccionales bien definidas.

Sistemas referidos a normas. Un tipo comun de calificacion referido a la norma es
la llamada calificacién sobre la curva, en la que la mitad de distribucién normal o
desempefo “promedio” se convierte en el ancla en la que se basa la calificacion.

Los maestros encuentran el nivel promedio de desempefio, le asignan lo que
consideran una “calificaciéon promedio” y luego dan mayores calificaciones a los
desempefios superiores y menores a los mas bajos.

Preparacion de la boleta de calificaciones

La calificacion referida a norma es otra historia. Para asignar calificaciones, el
maestro debe reunir todas las puntuaciones de pruebas y tareas en una
calificacion final. Las calificaciones finales se basan en cémo se compara la
puntuacién final del estudiante con las del resto de los alumnos. Pero el sencillo
procedimiento de sumar todas las puntuaciones y promediar el total no es
conveniente y puede dar lugar a errores.

El sistema de puntos

Cada prueba o trabajo recibe cierto numero de puntos que depende de su
importancia. Los puntos se asignan luego a las pruebas o trabajos con base en
criterios definidos.

Calificacion por porcentajes

Con una calificacion por porcentajes, el educador asigna las calificaciones
tomando como base los conocimientos que cada estudiante dominé. Para hacerlo,
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el maestro debe calificar las pruebas y otros trabajos con calificaciones de
porcentajes y luego promediar las puntuaciones para alcanzar la puntuacién del
curso. Se trata de un procedimiento muy comun con el que posiblemente lo
calificaron cuando era estudiante. Veamoslo mas de cerca porque tiene algunos
problemas que por lo general se pasan por alto.

El sistema de contrato y los juicios de calificacién

El sistema de contrato indica el tipo, la cantidad y la calidad del trabajo requerido
por cada nota del sistema de calificacién. Los juicios describen el desempefio
esperado para cada nivel y los estudiantes aceptan “un contrato” que los
compromete a trabajar por determinadas calificaciones cumpliendo los
requerimientos especificados y a desenvolverse al nivel especificado. Los
sistemas de contrato reducen la ansiedad de los alumnos por las calificaciones.

Si se cuenta con juicios claros y bien establecidos que expliquen el desempefio
esperado para cada trabajo, y si los estudiantes aprenden a usarlos para evaluar
su propio trabajo, entonces sera la calidad mas que la cantidad la que defina la
calificacion. Un maestro puede modificar el sistema de contrato incluyendo una
opcidén de revisidn. El profesor puede mostrarse menos renuente a juzgar un
proyecto como no satisfactorio porque los estudiantes estan en posicion de
mejorar su trabajo (Kings, 1979).

Calificar el esfuerzo y el avance

No es en realidad un sistema de calificacion, sino mas bien un tema que impregna
la mayor parte de los métodos de calificacion. Un problema son el uso del avance
como criterio de calificacién es que los mejores alumnos son los que menos
adelantan porque ya son de hecho los mas competentes.

Una solucion es el uso del sistema de expectativa individual de aprendizaje (EIA).

Los estudiantes obtienen puntos de mejora en pruebas o tareas por notas
superiores a su calificacion o promedio personal inicial o por obtener una
calificacion perfecta.

Clement (1978) propone un sistema para incluir la apreciacion sobre el esfuerzo
en la calificacion final al que llama sistema de calificaron doble. Los estudiantes
reciben dos calificaciones, una por lo general una letra, indica el nivel real de
aprovechamiento; la otra, un numero, muestra la relacion del aprovechamiento con
la habilidad y el esfuerzo del alumno.
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3.2 COMO ELABORAR UNA EVALUACION DEL APRENDIZAJE.*

La evaluacion es considerada como el punto final de un proyecto. Su funcion es
doble: completar el proceso, extrayendo conclusiones acerca de la actividad, y
preparar el futuro.

Las funciones de la evaluacion son tres:

¢ La verificacion del cumplimiento del material estructurado acordado al
inicio de la operacion, debe ser una oportunidad para el dialogo entre las
contrapartes.

% La percepcion diferenciada de los resultados y de los efectos. Habra
que comprobar en qué medida fueron alcanzados los objetivos y
observar los efectos sobre el entorno.

« La producciéon de informacion para la Universidad relativa: al
funcionamiento del Material estructurado, a la circulacion de la
informacién, al punto de partida para nuevas acciones.

Medir las consecuencias del proyecto de investigacion

Las consecuencias del proyecto de investigacion pueden ser observadas desde
dos perspectivas: por un lado, a partir de las informaciones que permiten verificar
los desvios entre los resultados esperados y los resultados reales; y, por otro,
detectando los efectos no previstos de la accién.

La primera, para juzgar la eficacia de los medios empleados; la segunda, para
percibir los cambios imprevistos que repercuten generalmente en el entorno de los
participantes. Es necesario un acuerdo entre los protagonistas acerca de la
definicién del objeto de la evaluacion y de los objetivos.

36 Pain Abraham, “Como realizar un proyecto de capacitacion, un enfoque de la ingenieria de la
capacitacion”, Granica, Coleccion Management y capacitacion. Pag. 173-201
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Etapas de una evaluacion:

¢, Para el logro de qué metas?

+ Ubicar los alcances de la evaluacién en el contexto y en relacién con los
proyectos de la UAM-I.

¢ Definir que sera evaluado y sus objetivos.

* Prever los recursos-humanos y materiales necesarios

¢+ Garantizar una mejor recepcién de las conclusiones y recomendaciones por
parte de los diferentes protagonistas.

¢,Coémo hacerlo?
¢ Definir el objeto que se va a evaluar:

¢ Qué se quiere evaluar?

¢ A que preocupaciones debe responder?

¢, Quiénes son los evaluadores?

¢ A quienes se evalua?

¢, Qué objetivos de la evaluacion se ha logrado?
¢, Cual es la calidad de las fuentes disponibles?

«» Construir la muestra

¢ Cual es la poblacién total (universo) del estudio?
¢, Cuales son los criterios para construir |la muestra?

++ Determinar los medios

¢ Cuales son los criterios de seleccion de los medios que se han de
emplear?

¢Cuales son las disponibilidades en: dinero, personal, fuentes
documentales, recursos materiales diversos?

¢+ Preparar la implementacion

¢ Quién pondra en marcha los medios seleccionados?

¢Quién se ocupara de la seleccion de la informacion? ¢con que
metodologia?

¢ Quién se hara cargo del analisis de los datos? ¢ Con que criterios?

¢ Quién se ocupara de los resultados, conclusiones y recomendaciones de
accion?
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+ Redactar el cuestionario

El cuestionario es el medio mas econémico desde el punto de vista de los costos
de aplicacion y de procesamiento.

Los temas sobre los cuales se formularan las preguntas.
Tipos de preguntas.

El orden de la secuencia de las preguntas.

Prever textos introductorios y de articulacion

Prestar atencion a las redundancias

Cuidar la presentacion material y tipografica

Probar el cuestionario

Redaccion definitiva.

« Ejecucién material de la encuesta

Codificacion de los cuestionarios
Analisis de los cuestionarios

+ Analizar los resultados

Con respecto a las preocupaciones
Con respecto a los objetivos de la evaluacion
Con respecto a los objetivos de cada protagonista

+» Redactar el informe

¢ Quienes seran los lectores del informe y cuales son los aspectos que les
interesan?

¢qué utilizacion se le dara al informe?

Las partes del informe: indice de temas, recomendaciones para la accion,
presentacion de la evaluacién, presentacion de los resultados,
conclusiones, anexos.

Observaciones

0’0

» Recomendaciones para la accion

» Es preferible un instrumento simple pero bien aprovechado.

Es conveniente observar los resultados esperados y explorar los efectos no
previstos.

Consultar con los profesores acerca de las recomendaciones.

0’0

*
0.0

0.0
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¢ Cuando utilizarla?

 En el momento en que es elaborado y descrito el mecanismo de
evaluacion.

¢ Cuando son las limitaciones de esta herramienta?

+ El grado de percepcion de la situacion desde el punto de vista estratégico
en el cual interviene la evaluacion.

3.3 COMO EVALUAR LAS ACCIONES DE CAPACITACION.”

Utilizar la evaluacién para mejorar las acciones de capacitacion; esta aproximacion
se diferencia de la simple apreciacion del juicio de los asistentes o de los
responsables al terminar un curso en la perspectiva de la aplicaciéon de los
conocimientos adquiridos en el supuesto de trabajo. Se sitia mas bien en la
cotidianeidad de la capacitaciéon e incluye todas las actitudes y acciones que
deben implementarse antes, durante y después del desarrollo de la capacitacion,
para asegurarse que la misma responde a los requerimientos de los participantes
involucrados y, de no ser asi, introduce las modificaciones necesarias.

¢ Cual es su punto de partida?

Tres tipos de evaluacidon mas frecuentes son:
a) A partir de lo que se siente en el participante.
b) En funcion del contenido del curso o actividad.

c) Teniendo en cuenta la aplicacion de los conocimientos
adquiridos.

37 Pain Abraham, “Como evaluar las acciones de capacitacion”, Granica Vergara.
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Los tres tipos de evaluacion:

a) Juicio (bueno /malo)
b) Analisis detallado de los puntos fuertes/débiles.
c) Aplicacion en el lugar de trabajo.

I. ¢Para qué sirve cada uno de estos tipos de evaluacion?

+ Determinar rapidamente los puntos de insatisfaccion de los participantes.

% Reflexionar sobre el contenido de la actividad en relacion con las
expectativas.

++ Ubicar los conocimientos adquiridos en relacion con la realidad cotidiana en
el lugar de trabajo.

II. ¢Cuales son las Ventajas (V) y los inconvenientes (I)?

a) V: estimacién rapida de la satisfaccion de los participantes; medida
global.
I: imposibilidad de retroceso; no existen pistas para producir mejoras.

b) V: comparacién de las expectativas/resultados; barrido de las
actividades del curso.
I: necesidad de la formulacién de las expectativas personales de los
participantes al comienzo de la capacitaciéon; necesidad de prever un
tiempo para la revision de los registros y, eventualmente, para
realizar intercambios con los colegas.

c) V: mejor integracion de la capacitacion en el trabajo; feed back para
mejorar la capacitacion.
I: necesidad de la participacién de los superiores jerarquicos en la
elaboracion de las expectativas antes de la capacitacion.

lll. ¢Cual es el instrumento utilizado?

¢+ Cuestionario con predominio de preguntas cerradas.

¢+ Cuestionario con predominio de preguntas abiertas.

« Cuestionario con preguntas abiertas y cerradas. Observaciones.
Intercambios en el trascurso de las entrevistas o de las reuniones.
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IV. ¢En que momento puede ser aplicado?

< Al terminar la actividad (permite sefialar las insatisfacciones).

« Al finalizar la jornada de capacitacion (permite ajustar el programa).

« Bajo diferentes formas puede ser planteada finalizado cada ejercicio o tema
tratado.

V. ¢En que condiciones puede aplicarse?

+ En todas las situaciones, teniendo la precaucion de crear categorias que
obliguen a una eleccion.

+ Considerar, durante la acciéon de capacitacion, momentos para verificar si
las herramientas propuestas son aplicables.

+ Ubicar la accién de capacitacién en un proceso de cambio en el que la
jefatura directa es parte interesada.

VI. ¢Cuales son las precauciones que deben tomarse para lograr un
aprovechamiento maximo?

¢ Utilizarla al finalizar la jornada y comentar los resultados al dia siguiente,
para comprender el sentido y las justificaciones de las opiniones vertidas.

« Adaptar los temas y/o métodos de acuerdo con las demandas de los
participantes, y hacerlo saber a los grupos siguientes, sefialando el origen
de dichos cambios.

« Analizar las posibilidades de aprovechar las observaciones con los
participantes y sus jefes.

La verificacidén del logro de los objetivos y la investigacion de sus efectos son dos
puntos de vista diferentes sobre la accién de capacitacidon. Por un lado, se trata
de determinar qué es lo que se ha logrado en funcion de los resultados
prometidos; por otro, detectar los efectos no esperados que acompanan, y a veces
superan, a los objetivos iniciales.

Estos dos puntos de vista diferentes no son contradictorios en el marco de la
estrategia de un profesional de capacitacion; facilitan un abordaje comprensivo
que no se limitan en la accion de capacitacidon sino que intenta determinar sus
efectos en el microentorno de los participantes.
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La légica de control.

El control intenta verificar la concordancia de los fendmenos u objetos
comparandolos con una norma o modelo de referencia para medir los desvios en
relaciéon a dicha norma. Por lo tanto, la norma o modelo es siempre anterior y
exterior a la operacion de control.

Caracteristicas:

Los objetivos de este proceso son los de medir el desvio entre lo que ha sido
propuesto como objetivo, convertido en norma, y lo que efectivamente se ha
logrado.

El fundamento de dicho proceso es la verificacidon de la concordancia entre dos
registros: el del proyecto y el de la accion.

Las modalidades de esta accién se manifiestan en la aplicacién de reglas y
procedimientos preestablecidos sobre aspectos que permiten fijar puntos de
referencia precisos.

Precauciones:

La aplicacion de este enfoque con respecto a la accidn de capacitacion requiere
ciertas consideraciones previas:

- Dar a conocer las modalidades de evaluacion.

- Explicar la utilizacion que se hara de los resultados de la
evaluacion.

- Garantizar el respeto por la confidencialidad de las
informaciones.

La investigacion del impacto.

Uno se interroga sobre el impacto de la accion mas que sobre los resultados, que
son objetivos, previsibles y, en consecuencia, manejables a priori. El impacto se
revela progresivamente y siempre de manera indirecta. Su caracter es inesperado
y desborda la capacidad de percepcién de un unico observador.

138



Caracteristicas:

Este proceso es rotundamente exploratorio y tiene como objetivo la determinacién
de los efectos de la accidn de capacitacion. Se trata de observar, mas alla’de los
resultados buscados y previsibles, el entorno de la accién de capacitaciéon, para
localizar los hechos cotidianos que se revelan progresivamente y testimonian sus
consecuencias.

Se trata de descubrir que es lo que sucede realmente cuando se puso en marcha
una accién de capacitacion.

Este tipo de exploracién requiere la intervencion de varios protagonistas del
campo, se desarrolla en el tiempo y adquiere la forma de un proceso.

Precauciones:

- Dar a conocer, desde los primeros contactos con los
participantes, las modalidades de trabajo en la elaboracion
de la accion de capacitacion.

- Desde el comienzo de la capacitacion, explicar las
modalidades de evaluacion.

- Explicar la forma de tratamiento de los resultados y su
utilizacion.

- Prever los momentos y los procedimientos de intercambio
entre los diferentes protagonistas.

- Garantizar un sistema de informacion regular a los diferentes

- Protagonistas durante la actividad de capacitacion.

Si se quiere que, en la accidén de capacitacion, la evaluacién cumpla cabalmente
su funcién, conviene tomar distancia para situarla correctamente. Es necesario
considerar, por un momento, cada accion como original y reflexionar acerca de su
evaluacion. esto significa adoptar una posicion explicita al responder la pregunta
¢, Qué tipo de evaluacion para esta accion? La respuesta permitiria determinar que
es lo que se quiere evaluar, para quién y con qué medios.

Las operaciones son:

Decidir para que debera servir esta evaluacion y su amplitud;
Determinar los roles de los diferentes protagonistas;

*
0.0
*
0.0
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¢ Proporcionar los medios para integrar la evaluacién al proyecto y formular
objetivos evaluables.

Estas operaciones son de dos tipos: uno técnico que conduce a la formulacion de
objetivos evaluables y otro estratégico para el posicionamiento de la evaluacion
con respecto al proyecto y, principalmente, respecto a los protagonistas.

Integrar la evaluacion al proyecto de capacitacion significa que las necesidades
técnicas (objetivos evaluables) y estrategias (base minima de acuerdo entre los
participantes) han sido previstas en el proceso de elaboracién de la accién de
capacitacion.

3.4 COMPETITIVIDAD DE LA EVALUACION 3

La evaluacién se refiere a formarse juicios. Un evaluador habil, en cualquier
contexto, es la persona que puede hacer una revision de las evidencias que se
han presentado y tomar una decision segura sobre competente o todavia no
competente, con base en esas evidencias.

Los evaluadores tienen que poder establecer y convenir un plan de evaluacion
claro con los individuos. También deben estar al tanto de las influencias sobre la
evaluacion.

Todo esto requiere tan bien que los evaluadores tengan habilidad para escoger los
métodos de evaluacion y entiendan las fortalezas y debilidades de cada método.
También deben de estar al tanto de las fuentes de evidencias.

¢Quién evalua?

La funcibn de un evaluador consiste en revisar evidencias de candidatos
individuales sobre su rendimiento y tomar una decisién, basada en esas
evidencias, respecto a la competencia de cada individuo en su trabajo. Para ser
efectivos, los evaluadores necesitan respuestas a preguntas tales como:

s ¢ Como sé qué significa competitividad?

38 Pain Abraham, “Evaluacién de la capacitacion”, Granica, Vergara.
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s ¢De donde vienen las evidencias?
s ¢Como escojo los métodos correctos de evaluacion?

La calidad de la evaluacion estriba en las habilidades de los evaluadores y en su
comprension de los conceptos y principios de la evaluaciéon basada en la
competitividad.

La evaluacion basada en la competitividad es individualizada: cada individuo
puede producir conjuntos unicos o diferentes de evidencias del rendimiento,
presentando asi un reto unico o diferente al evaluador.

Si la evaluacién es individualizada y concentrada en el rendimiento, entonces la
mejor persona para hacerlo es le gerente de linea o supervisor.

Un evaluador dentro de un sistema basado en la competitividad debe ser alguien
que este en contacto regular con el individuos y por tanto tenga la oportunidad de
observar y vigilar el rendimiento real en un ambiente de trabajo realista.

El papel de un evaluador del sitio de trabajo se resumen en:

« Un evaluador del sitio de trabajo es generalmente un gerente de linea,
porque este es la mejor persona para observar el desempefio natural del
sitio de trabajo.

« El evaluador del sitio de trabajo tiene la responsabilidad de recoger
evidencias sobre el rendimiento y asegurar que estas evidencias sean de
un tipo y calidad correctos, para garantizar la obtencion de un juicio
confiable de éxito en las normas requeridas.

+ El evaluador del sitio de trabajo puede utilizar una serie de métodos, pero la
forma primordial de evaluacion siempre tiene que ser la observacién del
desempefio. Debe darse retroalimentacion a los individuos regularmente y
durante el curso de la evaluacién se identificaran las necesidades de
capacitacion.

+ El evaluador del sitio de trabajo también es responsable del registro de la
evaluacién. En un registro de la evaluaciéon deben anotarse detalles de
evidencias.

Evaluadores multiples.

Cuando hablamos del evaluador del sitio de trabajo, generalmente nos referimos a
un evaluador designado.
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Dentro de un sistema de evaluacién basada en la competitividad, cada individuo
debe tener acceso designado responsable de recoger evidencias y ratificar con si
firma el logro satisfactorio de competitividad dentro de area particular
(generalmente una unidad) de competitividad.

Sin embargo, varios evaluadores pueden participar en el proceso de evaluacion.

Muchas personas pueden observar el desempeino de un individuo altos gerentes,
instructores y tutores; todos tienen evidencias importantes. Un evaluador puede
utilizar a estas otras personas como fuentes de evidencia o puede adoptar un
papel mas formal para ofrecer evidencias regularmente. Como regla practica,
debemos recordar que el empleo de evaluadores multiples puede aumentar la
confiabilidad de la evaluacion. Sin embargo, para mantener las lineas claras de
comunicacion, solamente un evaluador debe tener la responsabilidad por el
registro formal del rendimiento.

Hechos claves para los evaluadores.

La evaluacion se refiere a generar y recoger evidencias. Se pueden utilizar
diferentes métodos de evaluacion, en diferentes momentos, para producir
evidencias de diferentes tipos.

Existen mucho métodos de evaluacién, por ejemplo.

*
0.0

Observacién del desempefio.
Pruebas de habilidades.
Ejercicio de simulacién.
Proyecto o tarea.

Preguntas orales.

Examen escrito.

Preguntas de opcidon multiple.

3

S

3

S

3

%

3

%

3

%

3

A

Algunos de estos métodos ofrecen evidencia del rendimiento, otros evidencias de
conocimiento y/o aplicacion de los conocimientos y comprension.

Los evaluadores pueden utilizar todos o algunos de estos métodos. Las decisiones

sobre que métodos utilizar y como y cuando utilizarlos reciben la influencia de
cuatro componentes claves:
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% Qué se debe evaluar (las normas).

¢ La estructura de la evaluacion (las unidades).

¢ El contexto de la evaluacion (restricciones operativas).
* Habilidades del evaluador.

La evaluaciéon basada en la competitividad tiene que empezar siempre con normas
especificas de competitividad. Si no estamos utilizando normas nacionalmente
convenidas, las propias deben estar en un formato que indique claramente los
resultados que los individuos deben alcanzar.

El segundo componente la estructura de la evaluacion depende también del
sistema que estemos utilizando. En el sistema de certificacion britanico de NVQ
nuestra estructura consistira en unidades de competitividad. Si estamos utilizando
un modelo diferente, nuestra estructura puede ser grupos de comportamiento.

Cualquiera sea el sistema, debe estar en porciones utilizables: que cada porcién
represente un area de actividad que tenga real significado en el sitio de trabajo.

Esto es esencial si estamos relacionando nuestra evaluacion con certificacion y
sistemas de recompensa.

El tercer componente, el contexto de la evaluacion, es definitivo para la operacion
de éxito de nuestro programa de evaluacién. en una situacion ideal, cada individuo
que se vaya a evaluar tendra un gerente de linea como evaluador designado.

Cada evaluador designado sera supervisado por un verificador y cada verificador
a su vez sera supervisado por un verificador externo. Sin embargo, las situaciones
ideales no existen.

Las habilidades del evaluador —el cuarto componente- son por tanto de suma
importancia, y por ello necesita capacitacion y desarrollo. Los evaluadores
necesitan habilidades en la seleccién y el uso de métodos de evaluacion, asi como
también entender las fortalezas y debilidades de cada método; también necesitan
hacer el mejor uso de diferentes fuentes de evidencias ademas de conocer
perfectamente las numerosas influencias sobre la evaluacion.

Fuentes de evidencias.

Con el fin de seleccionar los métodos de evaluacion mas efectivos y apropiados,
un evaluador debe tener una clara comprensién de las diferentes fuentes de
evidencias. En esta seccidn se revisan las siguientes fuentes claves de evidencias
del rendimiento:
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+ Evaluadores multiples.

+ Rendimiento en el trabajo.

% Tareas/proyectos/asignaciones especialmente fijadas.
+ Preguntas.

% Evidencias histdricas.

Evaluadores multiples.

Los evaluadores multiples, o sea una cantidad de personas que tienen contacto
con el individuo que se esta evaluando y que por tanto pueden suministrar
evidencias del rendimiento del individuo. En consecuencia, una fuente de
evidencias es otra persona que tiene este contacto.

Cualquiera con quien tenga contacto un individuo dentro de su actividad normal
del trabajo, puede ser una fuente de evidencias. Pero hay que tener cuidado: la
aproximacién a cada fuente necesita planearse.

Rendimiento en el trabajo.

La mejor evidencia proviene del desempefio real del sitio de trabajo. Las normas
basadas en competitividad reflejan resultados de rendimiento; la observacion del
rendimiento del sitio real del trabajo siempre debe ser la forma primordial de
recopilaciéon de evidencias de un evaluador.

Rendimiento en tareas especialmente fijadas.

Cuando la observacion de la actividad normal del sitio de trabajo no es posible,
pueden fijarse tareas o trabajos especiales para generar la evidencia requerida.

En virtud de que se produce en una situacidon falsa o simulada, la evidencia
producida a través de esta ruta no sera de la misma alta calidad que la generada
por la actividad normal del sitio de trabajo. Sin embargo, la evidencia producida
por métodos simulados contribuira a la evaluacién continua y ayudara al evaluador
a tomar decisiones sobre la competitividad del individuo a través de un rango
especifico de actividades.

La evaluacion basada en la competitividad requiere que los individuos sean
evaluados en una diversidad de actividades establecidas dentro de las normas.
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Preguntas.

Una forma simple de descubrir lo que necesitamos saber es preguntando. En el
contexto de la evaluacion, nuestras preguntas necesitan plantearse
cuidadosamente para sacar las evidencias que buscamos. Podriamos preguntar
que pasaria si.. para conseguir evidencias del desempefio en muchas
actividades.

Podriamos establecer una serie de preguntas abiertas, escritas para verificar que
un individuo es capaz de aplicar conocimientos pertinentes y entendimiento a
actividades que requieren toma de decisiones o solucién de problemas.

Evidencias historicas.

La expresion evidencia histérica se ha utilizado para referirse a evidencias de
logros pasados y con frecuencia se presenta en literatura y orientacion sobre la
acreditacion de aprendizaje anterior (APL).

Las evidencias de logros pasados pueden ser valiosas en evaluacion basada en

competitividad y con frecuencia forma parte del proceso de evaluacion
permanente.

Los métodos de evaluacion son:

*
0.0

Observacién del rendimiento.
Pruebas de habilidades.
Ejercicios de simulacién.
Proyecto o tarea.

Preguntas orales.

Examen escrito.

Preguntas de eleccion multiple.

3

S

3

%

3

%

3

%

3

A

3

A

Cuando consideramos el empleo de diversos métodos de evaluaciéon, un
evaluador debe tener en mente estas preguntas:

% ¢Qué evidencias necesito?
+ ¢ Cuanta evidencia necesito?
0’0

% ¢ Qué meétodos daran evidencia de calidad?
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Observacion del rendimiento.

Fortalezas.

* *
0.0 0.0

7
*

*
°

7
°

Ofrece evidencias de competitividad de alta calidad.

Se hace o debe hacerse como parte usual de la responsabilidad de un
gerente de linea.

Los individuos llegan a acostumbrarse a evaluacién permanente.

Ofrece base continua de evaluacion.

Las evidencias se producen independientemente de su utilizacion para la
evaluacion.

Debilidades.

*
0.0

*
0.0

7
°

Las oportunidades para demostrar competencia en una diversidad de
actividades pueden ser limitadas.

La interferencia de normas/procedimientos locales pueden afectar la
asignacioén de tiempo para la evaluacién del sitio de trabajo.

Relacién evaluador/evaluado.

Puntos claves.

*
0.0
*
0.0
*
0.0

Necesidad de evaluadores entrenados.

Empleo de evaluadores multiples.

Necesidad de lineas claras de comunicacion y medidas de garantia de
calidad.

Tareas especialmente fijadas: pruebas de habilidades, simulaciones,
proyectos, asignaciones.

Fortalezas.

*

0

*

*

*0

*

Una herramienta util para generar evidencias donde las oportunidades para
evaluacidn en una escala completa estan limitadas o prohibidas por
regulaciones de salud y seguridad.

Pueden estar fuera de sitio y por tanto evitar ambientes ruidosos y
perturbadores.
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« Las condiciones de prueba pueden estandarizarse para pruebas de
habilidades.

7

% Puede asignarse efectivamente tiempo para la prueba.
Debilidades.

% Alejadas de condiciones realistas de trabajo.

+ Los individuos reaccionan en forma diferente en una situacion de prueba.

% La estructura las tareas y proyectos con frecuencia muy endeble.

+ Habra dificultades para predecir exactamente qué tipo de evidencia se
generara.

Punto clave.

*

+ Necesidad de planeacion y estructura.
Preguntas orales
Fortalezas.

+ Herramienta valiosa para recoger evidencias en una serie completa de
actividades.
)

% Herramienta valiosa para recoger evidencias de conocimientos
fundamentales y comprensién y su aplicacion en el sitio de trabajo.
+ Pueden ser rigurosas y estandarizadas con planeacion y estructura.

Debilidades.

+ Los evaluadores pueden a veces responder sus propias preguntas.

% Las evidencias recogidas con este método solamente no serian suficientes
para asignar competitividad.

¢ Menor probabilidad de reflejar o representar condiciones reales de trabajo.

Puntos claves.
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+ Necesidad de evaluadores entrenados con técnicas efectivas para hacer
preguntas.
% Requiere maximo salto inferencial hacia la asignacion de competencia.

Examen escrito
Fortalezas.

++ Herramienta valiosa para evaluar en areas donde el conocimiento forma un
componente clave de rendimiento competitivo (por ejemplo, proveedores de
informacién).

¢ Puede estructurarse bien para evocar areas de conocimiento y
comprension.

Debilidades.

% También evalua habilidad para escribir y elaborar material escrito.

+ Necesita evaluadores habiles para juzgar respuestas.

s Se requiere tiempo fuera del sitio de trabajo para completar el examen.
« Tiempo para que los evaluadores revisen y califiquen respuestas.

Puntos clave.

+« Peligro de suponer que saber significa poder hacer.
+ Con frecuencia no estructurado o sin planificar.
+ Ofrece evidencia complementaria del rendimiento real.

Preguntas de eleccion multiple.

El modelo basico de un documento de preguntas de eleccion multiple es, como su
nombre lo indica, una pregunta seguida de varias respuestas posibles para que los
candidatos escojan.

Fortalezas.
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+ Las preguntas bien disefiadas se pueden estandarizar.
++ Produce conocimiento/comprension clave en corto tiempo.

Debilidades.

« Hay siempre un 25% de posibilidades de respuesta correcta que se escoge
al azar (cuando se dan cuatro posibles respuestas).

“ Necesitan disefiadores habiles para preparar los elementos basicos y las
preguntas.

< Tiempo fuera del trabajo para completar la prueba necesaria.

Puntos claves.

« Tiempo y habilidades necesarias para disefiar, entregar y calificar.
/

+ Evidencia complementaria solamente: no evidencia directa del rendimiento
real.

¢Cuando y donde debe tener lugar la evaluacion?

En la planeacion de la evaluacion basada en la competitividad, una de las metas
claves debe ser hacerla tan flexible que los candidatos puedan evaluarse de varias
formas. Un evaluador también debe tener en cuenta cualquier restriccidon
operativa.

La evaluacion debe hacerse en el sitio de trabajo con observacion de la actividad
normal en el sitio de trabajo.

Cuando los evaluadores estan tratando de evaluar personal de campo, la
evaluacién basada en la competitividad puede hacerse en el sitio de trabajo o
fuera de él. Debe ser continua, utilizando al maximo las evidencias que se
presenten naturalmente (en la actividad normal del trabajo). Pero los evaluadores
necesitaran poder establecer y manejar otras formas de evaluacién, con el fin de
asegurar que se generen evidencias suficientes y de alta calidad, se recojan y
registren antes de poder asignar competencia a un individuo.

Sélo se puede operar efectivamente un sistema de evaluacion cuando los
evaluadores han sido entrenados en estas habilidades.

La operacién efectiva empieza con el establecimiento de planes de evaluacion. La

seleccion y el uso de métodos de evaluacion, la planeacién del sitio y del tiempo,
todo contribuye a la calidad general del sistema de evaluacion.
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CAPITULO III.

3. REFERENCIA DE LA INVESTIGACION ANTERIOR

Retomando la informacion de la Investigacién anterior encontramos que la
Antologia y el Cuaderno de Ejercicios como ellos le llaman, pretenden ser una
herramienta basica tanto para el alumno como para el maestro; basandose en el
programa oficial de la materia de seminario de Desarrollo Organizacional 1.%

Las lecturas fueron seleccionadas cuidadosamente para auxiliar a los profesores y
alumnos; por lo que estan organizadas conforme al programa oficial de la materia,
en cuanto a su contenido y en orden pertinente para lograr una mayor
comprension conceptual y obtener logros en las esferas de aprendizaje
cognoscitivo, afectivo y psicomotriz, que permitan a los alumnos construir su
propio conocimiento e integrarlo desde el modelo de aprender a aprender de su
propia experiencia.

Se encontrdé que no es facil durante el curso realizar practicas en consultorias a
empresas reales y se sugiri6 que el grupo se convierta en una organizacion de
aprendizaje, se estudie y diagnostique interviniendo y mejorando en el propio
curso, de esa manera la vivencia organizacional es realmente una consultoria
propia donde los alumnos se convierten en sus propios agentes de cambio.

En virtud de que esta materia tiene una secuencia (Seminario de Desarrollo
Organizacional Il) decidieron dejar en este primer curso las bases teorico
conceptuales, buscando que los alumnos logren realizar un proyecto de cambio o
consultoria dirigido a procesos humanos es decir, a nivel individual.

Estimaron conveniente la elaboracion de una Antologia de lecturas que refuercen
el proceso de ensefianza aprendizaje de los alumnos que cursen la materia de
Seminario de Desarrollo Organizacional |.

La Antologia de lecturas y el Cuaderno de Trabajo fue construido de conformidad
con los objetivos considerados en el plan de estudios de la materia de Seminario
de Desarrollo Organizacional |, impartido en la UAM-I para la Licenciatura en
Administracion.

3% El programa oficial para el Seminario de Desarrollo Organizacional I, se muestra en el apéndice A.
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De acuerdo a los resultados obtenidos en esta investigacion concluyeron que si el
profesor no se apega al programa oficial del curso para impartir su materia,
dificilmente se mejoraria el aprendizaje en los alumnos con el apoyo del material
estructurado.

A otra conclusion que llegaron fue que de acuerdo a su analisis estadistico no
existia la necesidad de la utilizacion de un material estructurado (Antologia de
lecturas y Cuaderno de trabajo), para el curso de Seminario de Desarrollo
Organizacional | impartido por la UAM-I para la Licenciatura en Administracion;
con la variante de que se puede aceptar este material siempre y cuando se
apegue al programa oficial del curso de Seminario de Desarrollo Organizacional .
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4. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

4.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar si la metodologia planteada a través del material didactico integrado
por la Antologia y Cuaderno de Ejercicios logran que se cumplan los objetivos de
aprendizaje del curso de Seminario de Desarrollo Organizacional | que imparte la
Universidad Autonoma Metropolitana Unidad |ztapalapa (UAM-I) en la Licenciatura
de Administracion.

4.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1)

¢ El programa oficial de Seminario de Desarrollo Organizacional | establece una
uniformidad de aprendizaje en los alumnos de acuerdo al contenido y objetivos
del mismo?

¢El contenido del Material Estructurado contiene el material bibliografico
necesario para alcanzar el objetivo de la materia?

¢ El Cuaderno de Ejercicios proporciona una relacién directa con el contenido
del Material Estructurado?

¢ De acuerdo al contenido del Material Estructurado, los profesores consideran
que es posible lograr una estandarizacion en el aprendizaje de los alumnos?

¢ Los alumnos consideran que el Material Estructurado es un material de apoyo
necesario para alcanzar una homogeneizacion del aprendizaje?

¢Los alumnos que utilizan el material, logran una estandarizacion en el
aprendizaje?

¢Los alumnos que no utilizan el material, logran una estandarizacion en el
aprendizaje?
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4.3 TIPO DE INVESTIGACION

En este tipo de investigacion aplicaremos el estudio correlacional ya que este tipo
de estudio tiene como propdsito medir el grado de relacion que exista entre dos o
mas conceptos o variables.

El propédsito de este estudio es la utilidad y el propdsito principal de los estudios
correlaciénales son saber como se puede comportar un concepto o variable
conociendo el comportamiento de otras variables relacionadas.

La correlacion puede ser positiva o negativa, si es positiva, significa que sujetos
con altos valores en una variable tenderan a mostrar altos valores en la otra
variables Si es negativa, significa que sujetos con altos valores en una variable
tenderan a mostrar bajos valores en la otra variable.

La investigacion correlacional tiene en alguna medida, un valor explicativo aunque
parcial. Saber que dos conceptos o variables estan relacionadas aporta cierta
informacién explicativa.

5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

5.1 Conveniencia

Se busca evaluar el material estructurado en la parte tedrica y practica, con la
finalidad de que al ser utilizados como material de apoyo en la materia de
Seminario de Desarrollo Organizacional | permita lograr los objetivos de
ensefianza aprendizaje y con ello cimentar las bases tedricas conceptuales del
Desarrollo Organizacional en los alumnos, para que a su vez estos puedan aplicar
sus conocimientos en el area profesional al realizar algun proyecto de cambio o
consultaria dentro de una determinada organizacion.

5.2 Relevancia Social

Es importante la existencia de un material estructurado, que permita el logro de
una estandarizacion en el aprendizaje de los alumnos ya que elevara la calidad y
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eficiencia en la formaciéon de los estudiantes de la Licenciatura en Administracion
de la UAM-I.

Se pretende con ello guiar el desempefo de los futuros Administradores en la
esfera social, ya que el panorama actual representa cambios constantes y
avanzados tecnolégicamente, que implican la necesidad de contar con personas
que tengan un alto grado de calidad en su formacién profesional para ser capaces
de enfrentar la realidad social del pais y desarrollar sus funciones con un alto
grado de eficiencia, eficacia y profesionalismo en su vida laboral.

5.3 Implicaciones practicas

Con el uso del Material propuesto en esta investigacion, para el curso de
Seminario de Desarrollo Organizacional |, se propone alcanzar una
homogeneizacion del aprendizaje en los alumnos. Al utilizar el material, se busca
que todos los alumnos que cursen la materia puedan resolver el problema del
aprendizaje, ya que al ser impartida la UEA por diferentes profesores no se sigue
un programa acorde a los objetivos de la materia sino que cada profesor busca
darle un enfoque diferente de acuerdo a sus experiencias y conocimientos de la
materia, lo cual provoca que no se logre un conocimiento homogéneo por parte
de los alumnos y los egresados terminen con enfoques muy diferentes a los que
pretende alcanzar el plan de estudios. Se ha notado que ha sido por la falta de un
material estructurado y sistematizado que refuerce el proceso de ensefianza
aprendizaje de los alumnos que toman dicho curso, para que les permita egresar
con las herramientas basicas e importantes al adquirir el conocimiento en la
materia.

Un buen profesor, ademas de los conocimientos y habilidades inherentes a su
especialidad profesional, y cualesquiera que sean las materias que profese, debe
saber incorporar e integrar sus ensefianzas al gran conjunto de adquisiciones y
logros que para los alumnos representa el Plan de Estudios cursado; comunicarse
con ellos transmitiendo y recibiendo informacion con fluidez, precision y claridad,
correlativamente conocer y emplear recursos educativos tecnologicos vy
metodoldgicos acordes con el contexto pedagdgico vigente.

La comunidad educativa necesita cumplir un nuevo papel, en una sociedad nueva,
frente a nuevos alumnos con nuevos problemas en su particular adaptacion a un
nuevo medio cientifico, artistico y técnico.

No cabe pretender satisfacer las exigencias del presente con los recursos del
pasado, y si bien hasta hace poco tiempo campeaban en el trabajo docente la
improvisacion y la buena voluntad, a falta de un sdlido cuerpo de doctrina que
respaldara y diera cohesion al que hacer educativo, ahora, en cambio, requerimos
de profesores mejor equipados y preparados para entender a un alumnado que ya
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no cabe en los marcos de pasividad y sometimiento que encuadraron durante
tanto tiempo la vida escolar.

5.4 Valor teérico

El material estructurado, esta conformado en base a los objetivos de los planes de
estudio del curso de Seminario de Desarrollo Organizacional | que imparte la
UAM-1*°.  Dicho material se pondra a consideracién de los profesores que
imparten el curso para conocer su opinion acerca del contenido de éste material
estructurado, propuesto por la necesidad que existe en la utilizacidén de este.

De tal manera, se evaluara el contenido del material estructurado a través de los
resultados que se obtengan de los cuestionarios que se apliquen, lo que permitira
tener una vision mas realista de la necesidad de que se cuente con un material de
apoyo de aplicacion  general en el curso de Seminario de Desarrollo
organizacional .

Este material también se pondra a consideracion de los alumnos, para poder
conocer y contar con una visidn mas real del grado de aceptacion de este material.

6. HIPOTESIS

6.1 HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Hi: Si la metodologia planteada a través del material estructurado
(Antologia y Cuaderno de ejercicios) conforme al programa oficial del curso
de Seminario de Desarrollo Organizacional | que imparte la UAM-I, para la
Licenciatura en Administracion, permite a los grupos que la utilizan
alcanzar un mayor numero de objetivos de aprendizaje con respecto a los
grupos que no la utilizan.

* El programa oficial se muestra en el apéndice A.
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6.2 HIPOTESIS ALTERNATIVAS

H1: El contenido del material estructurado permite a los alumnos alcanzar
los objetivos de aprendizaje, a través de ejercicios.

H2: El cuaderno de ejercicios esta relacionado con el contenido de la
Antologia.

H3: Los profesores consideran que es posible lograr una estandarizacion
en el aprendizaje de los alumnos con la aplicacion del material estructurado.

H4: Los alumnos consideran que con la utilizacibn del material
estructurado es posible alcanzar una homogeneizacion en el aprendizaje.

H5: Los alumnos que utilizan el material estructurado, si logran alcanzar
el mayor numero de objetivos de aprendizaje.

H6: Los alumnos que no utilizan el material estructurado si logran
alcanzar un mayor numero de objetivos de aprendizaje.

H7: Si el método de aprendizaje permite alcanzar un mayor numero de
objetivos del programa.

6.3 HIPOTESIS NULAS

Ho: Si la metodologia planteada a través del material estructurado
(Antologia y Cuaderno de ejercicios) conforme al programa oficial del curso
de Seminario de Desarrollo Organizacional | que imparte la UAM-I, para la
Licenciatura en Administracion no permite alcanzar un mayor numero de
objetivos de aprendizaje con respecto a los grupos que no la utilizan.

H1: El contenido del material estructurado no permitira a los alumnos
alcanzar los objetivos de aprendizaje a través de ejercicios.

H2: El cuaderno de ejercicios no esta relacionado con el contenido de la
Antologia.
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H3: Los profesores consideraran que no es posible lograr una
estandarizacion en el aprendizaje de los alumnos con la aplicacion del
material estructurado.

H4: Los alumnos consideran que con la utilizacion del material
estructurado no es posible alcanzar una homogeneizacién en el
aprendizaje.

H5: Los alumnos que utilizan el material estructurado no logran alcanzar
el mayor numero de objetivos de aprendizaje.

H6: Los alumnos que no utilizan el material estructurado no logran
alcanzar un mayor numero de objetivos de aprendizaje.

H7: Si el método de aprendizaje no permite alcanzar un mayor numero
de objetivos del programa.

6.4 VARIABLES DE INVESTIGACION

6.4.1. Variables Independientes:

< Materiales y

¢ Metodologia

6.4.2. Variables Dependientes:

1) Logro de los objetivos de aprendizaje en los alumnos.

2) Correspondencia entre el programa oficial del curso de Seminario de
Desarrollo Organizacional | y el material estructurado.

3) Opinién de los alumnos sobre el material estructurado.
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4) Opinion de los profesores sobre el material estructurado.

6.5 HIPOTESIS ESTADISTICAS

R = Correlacion del logro de objetivos y resultados respecto a la opinion del
meétodo y el contenido del material estructurado.

Grupo Control: 2 grupos que no utilizan el método (Antologia y Cuaderno
de ejercicios).

Grupo Experimental: grupo que utiliza el método (Antologia y cuaderno de
ejercicios).

H1 = Hipotesis de Investigacion.

Variables:

W = Alcance de objetivos de aprendizaje

X = Apego al programa

Y = Opinion de profesores

Z = Opinién de alumnos

Hi: Rwxyz # 0 (La correlacién entre las variables: alcance de objetivos de
aprendizaje, apego al programa, opinion de profesores y opinion de
alumnos es igual a cero).

Ho: Rwxyz = 0 (No hay correlacion)
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Distribucion “t” Student

Es una prueba estadistica que sirve para evaluar si dos grupos difieren entre si de
manera significativa respecto a sus medias.

La hipotesis de investigacion propone que los grupos difieren significativamente
entre si y la hipotesis nula propone que los grupos no difieren significativamente.

El valor “t” se obtiene mediante la siguiente férmula:

t=

X1 - X2

N

n1

Donde:

n2
X1
X2

S*1

S*2

S+ S22
n1 n2

tamafio del 1er grupo (Grupo Experimental A)
tamano del segundo grupo (Grupo Control B)
es la media de un grupo

es la media del otro grupo

es la desviaciéon estandar del 1er grupo elevada al cuadrado (Grupo
Experimental A)

es la desviacién estandar del 2° grupo elevada el cuadrado (Grupo
Control B).

El Denominador de dicha formula es el error estandar de la distribucion muestral
de la diferencia entre medias.

s o+ 82

n1 n2

Para saber si el valor “t” es significativo, se aplica la férmula de la distribucién “t” y
se calculan los grados de libertad mediante la siguiente formula:

g=(n1+n2) - 2
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Donde n1 y n2 son el tamafio de los grupos que se comparan.

En esta distribucion los grados de libertad constituyen el numero de maneras en
que los datos pueden variar libremente. Son determinantes, ya que nos indican
que valor debemos esperar de “t” dependiendo del tamafio de los grupos que se
comparan.

Una vez calculados el valor “t” y los grados de libertad gl, se elige el nivel de
significancia y se compara el valor obtenido contra el valor que le corresponda en
la tabla de la distribucion “t” Student.

Si el valor calculado es igual o mayor al que aparece en al tabla de distribucion “t”,
se acepta la hipotesis de investigacion. Pero si es menor, se acepta la hipotesis
nula.

Cuando mayor sea el valor “t” calculado respecto al valor de la tabla y menor sea
la posibilidad de error, mayor sera la certeza en los resultados.

7. PROCEDIMIENTO

En esta Tesis se siguieron los pasos de evaluacién Sumativa descrita en el marco
tedrico de este trabajo, ya que lo que se desea es dar a conocer el
aprovechamiento final que se logra por parte de los alumnos que utilizaron y no
utilizaron el material estructurado de acuerdo al programa oficial del curso de
Seminario de Desarrollo organizacional .

Una vez definidas las hipdtesis y especificadas las variables independientes:
Materiales y Metodologia y las variables dependientes: Logro de los objetivos de
aprendizaje en los alumnos, Correspondencia entre el programa oficial del curso
de Seminario de Desarrollo Organizacional | y el material estructurado, Opinién de
los alumnos sobre el material estructurado; procedimos a delimitar la poblacién
que se estudiara y sobre la cual se pretenden generalizar los resultados.

De acuerdo con Roberto Hernandez Sampieri la poblacion es el conjunto de todos
los casos que concuerdan con una serie de especificaciones; y en este caso
nuestra poblacién fueron todos los alumnos que cursaron el Seminario de
Desarrollo Organizacional | en el trimestre 01-O.

7.1 Seleccion de la muestra

Segun R. H. Sampieri la muestra es definida como un subgrupo de la poblacion.
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La poblacion a explorar seran todos los alumnos (mujeres y hombres) que
tomaron el curso de Seminario de Desarrollo Organizacional |, Impartido por la
UAM-I durante el trimestre 01-O de la Licenciatura en Administracion.

Nuestra muestra poblacional consta de 47 alumnos que cursaron la materia de

Seminario de Desarrollo organizacional |, durante el Trimestre 01-O de la
Licenciatura en Administracion en la UAM-I.

Esta se integra por:

Grupo A: Consta de 20 alumnos.

« Un grupo experimental, que se encontraba cursando la materia de

Seminario de Desarrollo Organizacional | que utilizaron el material
estructurado (Antologia y Cuaderno de ejercicios); que consta de un total de
20 alumnos.

Grupo B: Consta de 27 alumnos.

El grupo B se divide en dos partes:
* 10 alumnos del grupo matutino y

* 17 alumnos del grupo vespertino

+* Un grupo control, que se encontraba cursando la materia de Seminario de
Desarrollo organizacional | que no utilizaron el material estructurado
(Antologia y Cuaderno de ejercicios); que consta de un total de 27 alumnos.

Para realizar la evaluacion del material estructurado (Antologia y Cuaderno de
Ejercicios) se considero la opinién de tres profesores que impartieron el curso de
Seminario de Desarrollo organizacional | durante el trimestre01-O en la UAM-I
para la Licenciatura en Administracion.

Para la interpretacion de los datos: Instrumento y Método, aplicaremos la

Distribucion “t “ Student en el analisis de datos y cuestionarios para profesores y
alumnos.

164



7.2 Instrumento de medicion.

Posteriormente elaboramos como instrumento de medicion de acuerdo a los
principios de medicion y evaluacion que son la validez, confiabilidad,
representatividad y factibilidad, descritos en el marco tedrico de esta investigacion.

Se elaboro un cuestionario para alumnos y otro para profesores . El disefio del
cuestionario para alumnos se dividi6 en dos partes , la primera tiene como
finalidad medir el conocimiento de los objetivos de aprendizaje.

En un principio se elaboraron varias preguntas de conocimiento de cada tema del
programa oficial de la materia de Seminario de Desarrollo organizacional |
conforme al contenido del material estructurado y posteriormente se eligieron las
de mayor importancia y quedo estructurado por 37 preguntas de opcion multiple.

La segunda parte fue la elaboracion de preguntas de opinidn sobre el material
estructurado y el método que seguia el profesor al impartir su clase.

Este cuestionario tuvo como finalidad conocer el método que llevaba al impartir su
clase y la opinién que el profesor tenia al respecto de la existencia de un material
estructurado.

Posteriormente aplicamos el cuestionario de conocimientos y de opinion a
alumnos de los tres grupos y se contrastaron los resultados aplicando de igual
modo el cuestionario a profesores.

Este instrumento tiene la finalidad de evaluar el grado en que el aprovechamiento
del estudiante alcanza los objetivos de aprendizaje del programa oficial de la
materia de seminario de Desarrollo Organizacional I.

El cuestionario de conocimientos se elaboro de acuerdo a los criterios de
referencia en la evaluaciéon del rendimiento, descritos en el marco teodrico.

Para la elaboracién del cuestionario de opinién utilizamos las escalas de tipo likert.
En la elaboracion de cada reactivo se utilizo la opcion multiple con el objetivo de
medir el aprovechamiento del alumno, nos parecié importante aplicar este tipo de
preguntas ya que permiten evaluar un nuevo material para aplicar y analizar el
concepto que se examina.

La forma de redaccion general para preguntas de opcion multiple se describe en el
marco tedrico en el apartado “Examenes Objetivos”.
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8. RECOLECCION DE DATOS

La informacion fue recopilada mediante una postprueba al finalizar el trimestre
01-0, aunque algunos tardaron una semana mas después de la fecha de su
aplicacion.

El procedimiento que se siguio para la aplicacién de la postprueba fue el siguiente:
en primera instancia se procedié a localizar a cada uno de los profesores que
impartieron el curso de Seminario de Desarrollo organizacional |, para conocer su
opinion del material estructurado.

Posteriormente acudimos a las Aulas para aplicar los cuestionarios de

conocimientos y de opinion sobre el material estructurado a los alumnos que
utilizaron y los que no utilizaron el material, con la autorizacién de los profesores.
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9. ANALISIS DE RESULTADOS

En la realizacion del presente analisis nos referimos a los resultados que
encontramos en relacion a la aplicacién del cuestionario de conocimientos que
consto de 37 preguntas de opcién multiple referidas a todos los temas de la

Antologia propuesta para la materia de Seminario de Desarrollo Organizacional

41,
™5

en donde a continuacion presentamos un cuadro comparativo de los niveles de
conocimiento o aprendizaje que encontramos en los dos grupos que evaluamos,
es decir, el Grupo Experimental “A” quien utilizo el material estructurado el cual
esta conformado por 20 alumnos y el Grupo control “B” quien no utilizo el material

estructurado conformado por 27 alumnos:

Cuadro Comparativo de Conocimientos

TEMA I. Teoria, naturaleza, componentes, caracteristicas, fundamentos y aplicacion del D.O.

Pregunta GRUPO GRUPO CONTROL Comentario
EXPERIMENTAL
1. ¢Cudles son los|El 20% de 4 alumnos|El 100% de 27 alumnos |En ambos grupos el
tres precursores | contestaron contestaron nivel de
principales del D.O.? |acertadamente mientras | incorrectamente. conocimiento
que el 80% de 16 respecto a la
alumnos contestaron pregunta del tema
incorrectamente. fue casi nulo.
2. ;Qué es ellEl 90% de 18 alumnos|El 100% de 27 alumnos|En ambos grupos el
Desarrollo contestaron contestaron nivel de
Organizacional? acertadamente  mientras | acertadamente. conocimiento
que el 10% de 2 alumnos respecto a la
contestaron pregunta del tema
incorrectamente. fue alto.
3. ¢Cudles son los|El 80% de 16 alumnos|El 67% de 18 alumnos |El grupo
valores del D.O.? contestaron contestaron Experimental
acertadamente  mientras | acertadamente  mientras | mostré tener mejor
que el 20% de 4 alumnos | que el 33% de 9 alumnos | conocimiento de la
contestaron contestaron pregunta respecto al
incorrectamente. incorrectamente. tema.
4. ;Cuales son los|El 15% de 3 alumnos|El 41% de 11 alumnos|A ambos grupos les
criterios basicos vy | contestaron contestaron falto conocimiento
decisivos para | acertadamente  mientras | acertadamente mientras|de la  pregunta
evaluar el éxito de|{que el 85% de 17|que el 59% de 16 |respecto al tema.
una empresa | alumnos contestaron | alumnos contestaron
indicando su lado | incorrectamente. incorrectamente.
Optimo?

1 Véase Cuestionario del Apéndice B.
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TEMA Il. El especialista en D.O. y su que hacer como agente de cambio y/o consultor de
procesos.

Pregunta GRUPO GRUPO CONTROL | Comentario
EXPERIMENTAL
15. ¢ Como se define el |[EI 100% de 20 alumnos |El 96% de 26 alumnos |Ambos grupos
Agente de D.O.? contestaron contestaron mostraron muy
acertadamente. acertadamente mientras | buen
que el 4% de 1 alumno | conocimiento de
contesto la pregunta con
incorrectamente. respecto al tema.
16. ¢;Cual es el perfil EIl 20% de 4 alumnos|El 37% de 10 alumnos |Ambos grupos
del consultor como | contestaron acertadamente | contestaron muestran poco
Agente de D.O:? mientras que el 80% de 16 | acertadamente mientras | conocimiento  de
alumnos contestaron |que el 63% de 17]la pregunta
incorrectamente. alumnos contestaron | respecto al tema.
incorrectamente.
17. ¢Cuales son las|El 20% de 4 alumnos|El 33% de 9 alumnos|Ambos grupos
caracteristicas del | contestaron acertadamente | contestaron muestran poco
consultor como Agente | mientras que el 80% de 16 | acertadamente mientras | aprendizaje de la
de D.O.? alumnos contestaron |que el 67% de 18|pregunta respecto
incorrectamente. alumnos contestaron | al tema.
incorrectamente.

TEMA lll. Los procesos humanos en la organizacion y modelos de Diagnéstico.

Pregunta GRUPO GRUPO CONTROL | Comentario
EXPERIMENTAL

21. Estas intervenciones |[El 95% de 19 alumnos|El 37% de 10 alumnos|El grupo control
estan dirigidas | contestaron contestaron muestra un bajo
fundamentalmente al | acertadamente  mientras | acertadamente mientras | aprendizaje de la
personal de las |que el 5% de 1 alumno|que el 63% de 17 |pregunta respecto
organizaciones, asi como | contesto incorrectamente. | alumnos contesto | al tema.

a procesos de incorrectamente.

intervencion, tales como:
comunicacion, solucion
de problemas, liderazgo,
dinamicas de grupo.

22. lLas areas de
actividad en las que
incursiona la consultoria
€n procesos son:

El 65% de 13 alumnos
contestaron
acertadamente  mientras
que el 35% de 7 alumnos
contestaron
incorrectamente.

El 74% de 20 alumnos
contestaron
acertadamente mientras
que el 26% de 7
alumnos contestaron
incorrectamente.

Ambos
muestran el
mismo nivel de
aprovechamiento
de la pregunta
respecto al tema.

grupos
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Pregunta

GRUPO
EXPERIMENTAL

GRUPO CONTROL

Comentario

23. ¢Cuadles son las
funciones relativas de la
tarea del grupo?

El 45% de 9 alumnos
contestaron
acertadamente  mientras
que el 55% de 11
alumnos contestaron
incorrectamente.

El 30% de 8 alumnos
contestaron
acertadamente mientras
que el 70% de 19
alumnos contestaron
incorrectamente.

Ambos
muestran
nivel de
conocimiento de
la pregunta
respecto al tema.

grupos
bajo

24. Es una herramienta
que sirve para detectar
porque el
comportamiento de un
individuo afecta a los
demas miembros de la
organizacion ya sea
positiva o negativamente.

El 40% de 8 alumnos
contestaron
acertadamente  mientras
que el 60% de 12
alumnos contestaron
incorrectamente.

El 63% de 17 alumnos
contestaron
acertadamente mientras
que el 37% de 10
alumnos contestaron
incorrectamente.

El grupo control
tiene mejor
conocimiento de
la pregunta
respecto al tema.

25. Consiste en que el
consultor ayuda a su
cliente a percibir,
entender y tomar
medidas con respecto al
liderazgo y comunicacion
dentro de la
organizacion.

El 75% de 15
contestaron
acertadamente
que el 25% de 5
contestaron
incorrectamente.

alumnos

mientras
alumnos

El 70% de 19 alumnos
contestaron
acertadamente mientras
que el 30% de 8
alumnos contestaron
incorrectamente.

Ambos grupos
tienen similitud en
el  conocimiento
de la pregunta
con respecto al
tema.

26. Areas de actividad en
las que incursiona la
consultoria de procesos.

El 55% de 11 alumnos
contestaron
acertadamente
que el 45% de 9
contestaron

incorrectamente.

mientras
alumnos

El 30% de 8 alumnos
contestaron
acertadamente mientras
que el 70% de 19
alumnos contestaron
incorrectamente.

El
experimental
muestra mayor
conocimiento de
la pregunta
respecto al tema.

grupo

27. Se enfoca en
conflictos interpersonales
que surgen entre dos o
mas miembros de una
misma organizacion.

El 40% de 8
contestaron
acertadamente  mientras
que el 60% de 12
alumnos contestaron
incorrectamente.

alumnos

El 22% de 6 alumnos
contestaron
acertadamente mientras
que el 78% de 21
alumnos contestaron
incorrectamente.

Ambos grupos
muestran poco
aprovechamiento
del aprendizaje de
la pregunta
respecto al tema.

28. En la intervencion de
la tercera parte el
consultor medidor
para:

es

El 60% de 12 alumnos
contestaron
acertadamente  mientras
que el 40% de 8 alumnos
contestaron
incorrectamente.

El 63% de 17 alumnos
contestaron
acertadamente mientras
que el 37% de 10
alumnos contestaron
incorrectamente.

Ambos grupos
muestran
conocimiento
regular de la
pregunta con
respecto al tema.
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Pregunta GRUPO GRUPO CONTROL | Comentario
EXPERIMENTAL

El 70% de 14 alumnos|El 70% de 19 alumnos | Ambos grupos
29. Tienen su | contestaron acertadamente | contestaron muestran similitud
antecedente inmediato | mientras que el 30% de 6 |acertadamente mientras | en el
en el concepto de|alumnos contestaron {que el 30% de 8|conocimiento de
circulos de calidad. | incorrectamente. alumnos contestaron [la pregunta con
Estos equipos ademas incorrectamente. respecto al tema.
de analizar y proponer
soluciones a los
problemas, tienen
autoadministracion
permanente, por Ilo
cual conviene que no
estén compuestos por
mas de 15 miembros
para facilitar su clara y
abierta comunicacion:
30. Es un instrumento |El 30% de 6 alumnos|El 22% de 6 alumnos |Por lo que ambos
que sirve para evaluar | contestaron acertadamente | contestaron grupos muestran
las actitudes de los|mientras que el 70% de 14 | acertadamente mientras | deficiencias en el
miembros de  una|alumnos contestaron |que el 78% de 21|conocimiento de
organizacion, identifica | incorrectamente. alumnos contestaron|la pregunta con
las discrepancias entre incorrectamente. respecto al tema.

sus percepciones y las
resuelve:

31. Es una herramienta
disefiada para
movilizar los recursos

El 40% de 8 alumnos
contestaron acertadamente
mientras que el 60% de 12

El 37% de 10 alumnos
contestaron
acertadamente mientras

Ambos
muestran
deficiencias en el

grupos

de toda la organizacion | alumnos contestaron [que el 63% de 17 |conocimiento de
con la finalidad de |incorrectamente. alumnos contestaron |la pregunta con
identificar ~ problemas incorrectamente. respecto al tema.
prioritarios:

32. En ocasiones es|El 95% de 19 alumnos|El 96% de 26 alumnos|Ambos grupos
necesario ayudar a dos | contestaron acertadamente | contestaron muestran buen
0 mas grupos o|mientras que el 5% de 1 |acertadamente mientras|conocimiento de
departamentos a|alumno contesto | que el 4% de 1 alumno |la pregunta

resolver conflictos que
tienden a romper el
equilibrio del sistema:

incorrectamente.

contesto
incorrectamente.

respecto al tema.
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Pregunta GRUPO GRUPO CONTROL | Comentario
EXPERIMENTAL
33. Es la capacidad |[El 40% de 8 alumnos|El 11% de 3 alumnos | El grupo
basada en las | contestaron acertadamente | contestaron experimental
cualidades personales | mientras que el 60% de 12 | acertadamente mientras | muestra
del individuo para|alumnos contestaron|que el 89% de 24 |problemas de
inducir a la aceptacion | incorrectamente. alumnos contestaron | conocimiento  de
voluntaria de los incorrectamente. la pregunta
seguidores: mientras que el
grupos control
muestra
problemas de
conocimiento mas
severos respecto
a la pregunta.
34. ;Cudles son los|El 45% de 9 alumnos|El 37% de 10 alumnos | Ambos grupos
estilos de liderazgo | contestaron acertadamente | contestaron tienen muy poco

que sirven en la toma

mientras que el 55% de 11

acertadamente mientras

conocimiento de

de decisiones? alumnos contestaron [que el 63% de 17]|la pregunta
incorrectamente. alumnos contestaron | respecto al tema.
incorrectamente.
35. ;Cudles son los|El 80% de 16 alumnos|El 70% de 19 alumnos | Ambos grupos
mecanismos que utiliza | contestaron acertadamente | contestaron muestran  tener
el lider de respaldo? mientras que el 20% de 4 |acertadamente mientras | conocimiento de
alumnos contestaron {que el 30% de 8|la pregunta
incorrectamente. alumnos contestaron | respecto al tema.
incorrectamente.
36. ¢Cudles son las|El 70% de 14 alumnos|El 81% de 22 alumnos |Por lo que ambos
formas que adopta la|contestaron acertadamente | contestaron grupos muestran
comunicacion  dentro | mientras que el 30% de 6 |acertadamente mientras | tener
de una organizacion? | alumnos contestaron {[que el 19% de 5|conocimiento de
incorrectamente. alumnos contestaron | la pregunta
incorrectamente. respecto al tema.
37. Es un proceso de |[El 55% de 11 alumnos|El 56% de 15 alumnos|Casi la mitad de

relacion, donde
intervienen un
remitente y un receptor
en un punto especifico
de tiempo:

en

contestaron acertadamente
mientras que el 45% de 9
alumnos contestaron
incorrectamente.

contestaron
acertadamente mientras
que el 44% de 12
alumnos contestaron
incorrectamente.

de
grupos
muestran tener
conocimiento de
la pregunta
respecto al tema,
por lo que es bajo
el  conocimiento
de ambos.

alumnos
ambos
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TEMA IV. Metodologia de intervencién para procesos humanos.

Pregunta GRUPO GRUPO CONTROL | Comentario
EXPERIMENTAL
5. ¢Defina que es|El 80% de 16 alumnos|El 37% de 10 alumnos |El grupo

consultoria? contestaron acertadamente | contestaron experimental
mientras que el 20% de 4 |acertadamente mientras | mostr6 tener mas
alumnos contestaron |que el 63% de 17 |conocimiento de
incorrectamente. alumnos contestaron | la pregunta
incorrectamente. respecto al tema
en comparacion al
grupo control.
6. ¢Qué habilidades |El 85% de 17 alumnos|El 81% de 22 alumnos|Ambos grupos
debe tener un | contestaron acertadamente | contestaron mostraron  tener
consultor? mientras que el 15% de 3 |acertadamente mientras | buen
alumnos contestaron [que el 19% de 5|conocimiento de
incorrectamente. alumnos contestaron | la pregunta
incorrectamente. respecto al tema.
7. Es la persona que |El 90% de 18 alumnos|El 74% de 20 alumnos |El grupo
puede aportar | contestaron acertadamente | contestaron experimental
objetividad, mientras que el 10% de 2 |acertadamente mientras | mostro mayor
conocimiento de | alumnos contestaron [que el 26% de 7 |conocimiento de
experto y  nuevos | incorrectamente. alumnos contestaron | la pregunta.
enfoques: incorrectamente.
8. Se le contrata para|El 50% de 10 alumnos|El 52% de 14 alumnos |La mitad de
ayudar al cliente a|contestaron acertadamente | contestaron ambos grupos
encontrar por el | mientras que el 50% de 10 | acertadamente mientras | tiene
mismo, una solucién a | alumnos contestaron |que el 48% de 13 |conocimientos
su problematica | incorrectamente. alumnos contestaron | suficientes de la
facilitando el proceso: incorrectamente. pregunta con
respecto al tema.
9. Se le contrata para|El 65% de 13 alumnos|El 33% de 9 alumnos |El grupo
resolver una situacion | contestaron acertadamente | contestaron experimental
especifica, su rol sera|mientras que el 35% de 7 |acertadamente mientras | mostro mayor
el ofrecer el consejo|alumnos contestaron [que el 67% de 18 |conocimiento de
para resolver la | incorrectamente. alumnos contestaron | la pregunta
situacién y su tarea incorrectamente. respecto al tema.
sera hacer algo para el
sistema cliente
generalmente son
llamados para
cuestiones técnicas:
10. ¢Cudles son las|El 95% de 19 alumnos |El 85% de 23 alumnos | El grupo
fases de un proceso de | contestaron acertadamente | contestaron experimental
consultoria? mientras que el 5% de 1 |acertadamente mientras | mostré mayor
alumno contesto|que el 15% de 4 |conocimiento de
incorrectamente. alumnos contestaron | la pregunta
incorrectamente. respecto al tema.
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Pregunta

GRUPO
EXPERIMENTAL

GRUPO CONTROL

Comentario

11. Dentro del sistema
cliente son aquellos
que se definen como
los que en principio se
acercan o llaman al
consultor:

El 90% de 18 alumnos
contestaron acertadamente
mientras que el 10% de 2
alumnos contestaron
incorrectamente.

El 81% de 22 alumnos
contestaron
acertadamente mientras
que el 19% de 5
alumnos contestaron
incorrectamente.

Ambos
mostraron  tener
conocimiento de
la pregunta
respecto al tema.

grupos

12. Dentro del sistema
cliente se definen
como aquellos que
tienen un problema
para el cual desean
ayuda.

El 95% de 19 alumnos
contestaron acertadamente
mientras que el 5% de 1
alumno contesto
incorrectamente.

El 67% de 18 alumnos
contestaron
acertadamente mientras
que el 33% de 9
alumnos contestaron
incorrectamente.

Ambos
mostraron  tener
conocimiento de
la pregunta
respecto al tema.

grupos

13. Consiste en
acrecentar la aptitud
del cliente para
funcionar con mas
eficacia, ayudan a
percibir, entender y
actuar sobre lo que
sucede a su alrededor
y dentro de el mismo:

El 75% de 15 alumnos
contestaron acertadamente
mientras que el 25% de 5
alumnos contestaron
incorrectamente.

El 44% de 12 alumnos
contestaron
acertadamente mientras
que el 56% de 15
alumnos contestaron
incorrectamente.

El
experimental
mostré
mayor
conocimiento de
la pregunta
respecto al tema.

grupo

tener

El 45% de 9 alumnos|El 67% de 18 alumnos|El grupo control
contestaron acertadamente | contestaron mostro tener
14. ; Cual es el objetivo | mientras que el 55% de 11 |acertadamente mientras | mayor
del diagnostico | alumnos contestaron [que el 33% de 9|conocimiento de
organizacional? incorrectamente. alumnos contestaron | la pregunta
incorrectamente. respecto al tema.
18. Teorias y métodos | EI 90% de 18 alumnos |El 63% de 17 alumnos | El grupo
de intervencion, | contestaron acertadamente | contestaron experimental
cambio planeado, la|mientras que el 10% de 2 |acertadamente mientras | mostro tener
investigacion de la|alumnos contestaron |[que el 37% de 10 |mayor
accion son: incorrectamente. alumnos contestaron | conocimiento de
incorrectamente. la pregunta.
El 95% de 19 alumnos|El 56% de 15 alumnos | El grupo
19. ;Cuales son los |contestaron acertadamente | contestaron experimental
principales  enfoques | mientras que el 5% de 1 |acertadamente mientras | mostré tener
que se utilizan para|alumno contesto |que el 44% de 12 |mayor
realizar una | incorrectamente. alumnos contestaron | conocimiento  de
intervencién de D.O.? incorrectamente. la pregunta
respecto al tema.
El 75% de 15 alumnos|El 59% de 16 alumnos | El grupo
20. ¢Cudles son las|contestaron acertadamente | contestaron experimental
condiciones que | mientras que el 25% de 5|acertadamente mientras | mostro tener
favorecen las | alumnos contestaron|que el 41% de 11 |mayor
intervenciones en el|incorrectamente. alumnos contestaron | conocimiento  de
D.O.? incorrectamente. la pregunta

respecto al tema.
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Resultados de la aplicacion de Cuestionarios de opinién a

Alumnos*.

En lo que respecta al analisis referido a la aplicacién del cuestionario de opinion
a los alumnos, que esta conformado por 17 preguntas relacionadas con el curso
de Seminario de Desarrollo Organizacional |, presentamos a continuacion un

cuadro

comparativo de opinion del Grupo Experimental

“A” el cuél esta

conformado por 20 alumnos que utilizaron el material estructurado propuesto y del
Grupo Control “B” que esta formado por 27 alumnos, los cuales no utilizaron el

material estructurado:

Cuadro Comparativo de Opinion Alumnos.

Pregunta

GRUPO EXPERIMENTAL

GRUPO CONTROL

1. ¢Su profesor del Seminario
de Desarrollo Organizacional I,
imparte su materia apegandose
al programa oficial de estudios?

El 85% de 17 alumnos
contestaron si mientras que el
15% de 3 alumnos contestaron
no.

El 96% de 26 alumnos
contestaron Si mientras que el
4% de 1 alumno contesto no.

2. Las lecturas asignadas que
corresponden a cada tema del
programa oficial de la materia le
permiten definir y tener claros
los conceptos?

El 85% de 17 alumnos
contestaron si mientras que el
15% de 3 alumnos contestaron
no.

El 85% de 23 alumnos
contestaron Si mientras que el
15% de 4 alumnos contestaron
no.

3. ¢Ha tenido problemas para|ElI 35% de 7 alumnos|El 11% de 3 alumnos

conseguir las lecturas indicadas | contestaron si mientras que el | contestaron Si mientras que el

por el profesor para el curso de |65% de 13 alumnos | 89% de 24 alumnos contestaron

Seminario de Desarrollo | contestaron no. no.

Organizacional I?

4. ;Consideras que existen|El 15% de 3 alumnos|El 11% de 3 alumnos

lecturas que no apoyaron en la | contestaron si mientras que el | contestaron Si mientras que el

comprension de los temas? 85% de 17 alumnos | 89% de 24 alumnos contestaron
contestaron no. no.

Pregunta

GRUPO EXPERIMENTAL

GRUPO CONTROL

5. ¢ El profesor de Seminario de
Desarrollo  Organizacional |
utilizo ejercicios practicos para
hacer mas comprensibles los
temas del curso?

El 100% de 20 alumnos
contestaron si.

El 63% de 17 alumnos
contestaron Si mientras que el
37% de 10 alumnos contestaron
no.

7. ;. Considera que los ejercicios
que maneja su profesor fueron

El 95% de 19 alumnos
contestaron si mientras que el

El 81% de 22 alumnos
contestaron Si mientras que el

2 El cuestionario de opinién para alumnos se puede ver en el apéndice B.
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los adecuados para la
comprension de los temas del
programa oficial de Seminario
de Desarrollo Organizacional 1?

5% de 1 alumno contesto no.

19% de 5 alumnos contestaron
no.

8. ¢ Considera que los ejercicios
manejados durante el curso le
apoyaron en la elaboracién de
sus trabajos?

El 95% de 19 alumnos
contestaron si mientras que el
5% de 1 alumno contesto no.

El 74% de 20 alumnos
contestaron Si mientras que el
26% de 7 alumnos contestaron
no.

9. ¢En que porcentaje los
casos vistos en el curso le
ayudaron a alcanzar los
objetivos de aprendizaje?

En promedio el 86% de 17
alumnos alcanzaron los
objetivos de aprendizaje.

de 24
los

En promedio el 76%
alumnos alcanzaron
objetivos de aprendizaje.

10. ¢ Las lecturas le ayudaron a
comprender mas claramente
los temas vistos en el curso de
Seminario de Desarrollo
Organizacional 1?

El 100% de 20 alumnos
contestaron Si.

El 96% de 26 alumnos
contestaron si mientras que el
4% de 1 alumno contesto no.

11. ¢ Los ejercicios le ayudaron
a comprender mas claramente
los temas vistos en el curso de

El 100% de 20 alumnos
contestaron Si.

El 93% de 25 alumnos
contestaron si mientras que el
7% de 2 alumnos contestaron

Seminario de Desarrollo no.
Organizacional I?
12.  iconsidera que los|El 100% de 20 alumnos|El 70% de 19 alumnos

ejercicios asignados a cada
tema fueron los adecuados
para alcanzar los objetivos de
aprendizaje?

contestaron Si.

contestaron si mientras que el
30% de 8 alumnos contestaron
no.

13. ¢Las lecturas le apoyaron
para resolver los ejercicios
aplicados durante el curso?

El 80% de 16 alumnos
contestaron Si mientras que el
20% de 4 alumnos contestaron
no.

El 89% de 24 alumnos
contestaron si mientras que el
11% de 3 alumnos contestaron
no.

14. ¢Los ejercicios le
permitieron vincular las lecturas
con la aplicacién y de ésta

El 100% de 20
contestaron Si.

alumnos

El 85% de 23 alumnos
contestaron si mientras que el
15% de 4 alumnos contestaron

manera entender los no.
conceptos?
15. ¢Le parece que los|El 90% de 18 alumnos|El 85% de 23 alumnos

ejercicios le proporcionaron una
idea apegada a la realidad en
las organizaciones?

contestaron Si mientras que el
10% de 2 alumnos contestaron
no.

contestaron si mientras que el
15% de 4 alumnos contestaron
no.

16. ¢Le gustaria poder contar
con un material estructurado
para el curso de Seminario de
Desarrollo Organizacional 1?

El 90% de 18 alumnos
contestaron Si mientras que el
10% de 2 alumnos contestaron
no.

El 96% de 26 alumnos
contestaron si mientras que el
4% de 1 alumno contesto no.

17. ;Considera que al disponer
de este material estructurado,
mejoraria su comprension de
los temas del programa oficial
del curso de Seminario de
Desarrollo Organizacional ?

El 90% de 18 alumnos
contestaron Si mientras que el
10% de 2 alumnos contestaron
no.

El 89% de 24 alumnos
contestaron si mientras que el
11% de 3 alumnos contestaron
no.
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Podemos observar que en la pregunta 1, el grupo experimental y el grupo
control coinciden en la respuesta de que el profesor si se apega el programa oficial
del curso de Seminario de Desarrollo Organizacional .

En la pregunta 2, ambos grupos en opinion contestaron lo mismo, por lo que el
grupo experimental nos expreso de manera general lo siguiente:

» Es un material accesible y de facil lectura por que cuenta con casos
practicos o un cuaderno de ejercicios y nos permiten entender mejor los
conceptos.

» Las lecturas permiten tener claros los conceptos de los temas por ser un
material entendible las cuales estan dentro del plan de estudios de la
materia.

» Los ejemplos del cuaderno de ejercicios los temas de las lecturas junto con
la explicacion de la profesora hacen muy entendible la materia de seminario
de Desarrollo Organizacional I.

Por otro lado vemos que el grupo control quien no utilizo el material estructurado
de la materia expreso lo siguiente:

A veces hay mas material para unos temas y es escaso en otros temas.

Un trimestre no es suficiente para profundizar y entender todos los
temas vistos.

Algunas lecturas no son muy claras ya que los ejemplos estan basados
en experiencias o anécdotas del profesor.

Ocasionalmente el profesor hace repeticion de un mismo tema y por lo
tanto no llevan una secuencia légica y hacen incomprensibles los temas.
Algunos conceptos son complejos y no tan claros, ya que nos genera
mas dudas al tratar de exponerlos ante un grupo.

vV V V VYV

En Ila pregunta 3, a los alumnos que contestaron que si ( 35% de 7 alumnos) en
el grupo experimental encontramos que el motivo de no conseguir las lecturas
indicadas son porque se roban las copias de las lecturas que se dejan en la
fotocopiadora, o estan incompletas, hay pocos libros en la biblioteca y es dificil
conseguir bibliografia complementaria.

En el grupo control el 11% de 3 alumnos contestaron si el motivo de no conseguir
las lecturas indicadas se debe a que: el contenido del temario de la materia no es
muy claro, no existe suficiente bibliografia en la biblioteca, por cuestiones
econémicas no es posible adquirir toda la bibliografia en las librerias, no existe
material actualizado en la biblioteca, en ocasiones el profesor esta muy ocupado y
no proporciona el material para trabajar en ocasiones pospone la entrega de la
lectura o del ejercicio.
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En la pregunta 4, en el grupo experimental el 15% de 3 alumnos contestaron que
hay lecturas que no apoyaron en la comprension de los temas como son: el ABC
de las teorias de organizacion, algunas graficas y esquemas no entendibles, no
bien clasificadas y explicadas. Mientras que el grupo control el 11% de 3 alumnos
contestaron que no recuerdan los temas.

En Ila pregunta 5, en el grupo experimental el profesor utilizo ejercicios practicos
para hacer mas comprensibles los temas del curso en donde el 100% de los
alumnos contestaron si. Mientras que en el grupo control el 37% de 10 alumnos
contestaron que no utilizo ejercicios practicos el profesor y que por lo tanto no les
fueron comprensibles los temas del curso.

En la pregunta 6, los ejercicios que aplico el profesor durante el curso que les
permitieron comprender los temas a los alumnos en el grupo experimental fueron
los siguientes: el contenido del cuaderno de ejercicios a pegado a los temas,
dindmicas grupales, técnicas de trabajo en equipo como: pecera, estilos de
liderazgo, etc., dinamicas utilizadas en wuna intervencion real, dinamicas
individuales y en pareja, técnica de acuario, plan de vida y carrera, Freed-Back,
percepcion, valores, motivos, representaciones de estilos de comunicacion.

En el grupo control los ejercicios aplicados por el profesor fueron los siguientes:
videos, exposicion de los temas por parte de los alumnos, enfoque actuales
dirigidos al trabajo y a la cuestién personal, experiencias del profesor y la manera
en que ha enfrentado los problemas dentro de la organizacién, peliculas,
dinamicas grupales, el ejemplo de coca-cola.

En Ila pregunta 7, el 95% de 19 alumnos contestd que los ejercicios que maneja el
profesor, si fueron los adecuados para la comprension de los temas por lo
siguiente:

Consideran que son muy practicos como si fuera un taller de capacitacion, les
permitid resolver ciertos problemas reales aplicados a las organizaciones,
existiendo una aplicacion de los conceptos, la mayor parte de las clases se
realizaron con dinamicas, la realizacion de los ejercicios hizo mas comprensible el
curso y mas didactico, los ejercicios eran entendibles, divertidos, agradables, los
cuales permitieron la retroalimentacion, enfatizaron los conceptos vistos en clase.

El 5% de 1 alumno dijo que no por no conocer el programa oficial.

En el grupo control el 81% de 22 alumnos contestaron si por lo siguiente:

Opinaron que las peliculas son muy comprensibles y sencillas, exponer los temas
y leerlos hacen mas comprensibles los temas, los videos muestran graficamente
los conceptos, el profesor sabe lo relacionado con el tema y busca la forma de
utilizar ejemplos recientes y apegados a la realidad.
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Mientras que el 19% de 5 alumnos contestaron que no por que: hablar de
experiencia y conocimiento es altamente didactico, no hay seguimiento de los
temas con ejercicios practicos, el profesor no aplico ejercicios practicos y explico
los temas con experiencias y ejemplos apegados a la realidad.

En la pregunta 8, que se refiere a que si los ejercicios manejados durante el
curso apoyaron a los alumnos en la elaboracion de sus trabajos para el grupo
experimental el 95% de 19 alumnos contestaron si y el 5% de 1 alumno contesto
no.

En el grupo control el 74% de 20 alumnos contestaron si mientras que el 26% de 7
alumnos contestaron no. En donde los ejercicios manejados durante el curso
ayudaron menos que al grupo experimental.

En la pregunta 9, se refiere a que porcentaje de los casos vistos en el curso le
ayudaron a los alumnos a alcanzar los objetivos de aprendizaje encontramos que
para el grupo experimental fue en un promedio del 86% del total de alumnos
mientras que en el grupo control fue del 76% en promedio del total de alumnos
que alcanzaron los objetivos de aprendizaje en donde fue menor el
aprovechamiento en comparacion con el grupo experimental.

En la pregunta 10, si las lecturas ayudaron a los alumnos a comprender mas
claramente los temas vistos en el curso, los alumnos del grupo experimental
contestaron si que se refiere al 100% del total de alumnos, por otro lado el grupo
control, contesto si del 96% del total de los alumnos mientras que el 4% de 1
alumno contesto no.

En la pregunta 11, referida a si los ejercicios ayudaron a los alumnos a
comprender mas claramente los temas vistos en el curso, el 100% del total de
alumnos del grupo experimental contesto si, mientras que el 93% del total de
alumnos del grupo control contesto si ya que el 4% de 1 alumno contesto no.

En la pregunta 12, que se refiere a que si los ejercicios asignados a cada tema
fueron los adecuados para alcanzar los objetivos de aprendizaje en los alumnos el
100% del total de alumnos del grupo experimental contesto si, mientras que el
70% del total de alumnos del grupo control contesto si en donde el 30% de 8
alumnos contestaron que no fueron adecuados los ejercicios a cada tema.

En la pregunta 13, se pregunta si las lecturas le apoyaron para resolver los
ejercicios aplicados durante el curso, a los alumnos en el grupo experimental el
80% de los alumnos contestaron si por que: una vez leyendo las lecturas es mas
facil comprender el objetivo del ejercicio en donde ambos se complementan. 4
alumnos contestaron no por que: no se leian completamente las lecturas.
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En el grupo control, encontramos que el 89% del total de los alumnos contestaron
si por que: fueron lecturas necesarias y adecuadas para poder realizar el trabajo
final y fueron la base de la investigacion, se aplicaron en los ejemplos del profesor.
El 11% de 3 alumnos contestaron que no por que: no todas las lecturas se
relacionaban a los temas del programa oficial y ademas no se aplicaban a los
ejemplos del profesor, sino a anécdotas del profesor, cada equipo inventaba sus
dinamicas y no siempre estaban bien aplicadas a los temas, en ocasiones el
profesor no tomaba parte activa en las clases se limitaba a evaluar la calidad del
trabajo en equipo de los alumnos.

En la pregunta 14, los ejercicios le permitieran vincular a los alumnos las lecturas
con la aplicacion y de esta manera entender los conceptos; el 100% del total de
alumnos del grupo experimental contesto si por que: las lecturas y los ejercicios
estan vinculados, se aplican los conocimientos de una forma practica e
identificada y entendible, cada dinamica hace mas entendibles los conceptos,
realizando ejercicios especificos de cada tema se pueden entender mejor los
conceptos, los ejercicios estdn muy relacionados con la realidad.

El 85% del total de alumnos del grupo control contesto si por que: es mas sencillo
y practico recordar algo en alguna situacion mas real que concentrarse solamente
a la teoria, la utilizacion de los videos ayudaron a la comprension de los temas,
nos permitid desarrollar un sentido mas critico para poder darle solucion a los
problemas, en algunas ocasiones las lecturas permitieron vincular los ejercicios
con los conceptos.

El 15% de 4 alumnos contestaron no por que: la practica facilita la comprensién
del conocimiento, no hubo continuidad ni vinculacion de las lecturas con los casos
practicos por lo que no logramos obtener los conceptos claros.

En la pregunta 15, le parece que los ejercicios le proporcionaron una idea
apegada a la realidad en las organizaciones? El 90% del total de alumnos del
grupo experimental contesto si por que: se hace ver lo que en realidad pasa en las
organizaciones tomando en cuenta los errores en los que puede caer un
profesionista, siempre fue con ejercicios cercanos a la realidad planteando
diferentes situaciones que podrian presentarse dentro de las organizaciones.

El 10% de 2 alumnos contestaron no por que: la realidad es mucho mas compleja.
En el grupo control el 85% del total de los alumnos contestaron si por que: es mas
sencillo y practico recordar los conceptos en alguna situacion mas real que
concentrarse solamente en la teoria, siempre hay diferentes problemas en las
organizaciones y van a ser tratados de forma diferente.

El 15% de 4 alumnos contestaron no por que: el profesor es tedrico y no hubo
muchos ejercicios en clase, no se mostraron problemas reales de las
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organizaciones sino anécdotas, no hay vivencias reales y actualizaciones teoricas
y practicas por parte de los profesores.

En la pregunta 16, en donde se les pregunta a los alumnos si les gustaria contar
con un material estructurado para el curso de Seminario de Desarrollo
Organizacional |, obtuvimos los siguientes resultados:

Por un lado el 90% de 18 alumnos del grupo experimental contesto si, ya que les
permitiria aprovechar mejor los temas del curso, seria mas practico llevar el curso,
al trabajar con el material estructurado fue mejor comprender el curso, mas util,
practico y mas amenas las clases, facilito el aprendizaje, se tuvo una mejor
programacion del curso y alcance total de los objetivos de aprendizaje de la
materia.

El 10% de 2 alumnos contestaron no por que: se limitarian los conocimientos y
existiria poca flexibilidad para nuevas lecturas, lo que se necesita son casos reales
y no ficticios.

El 96% del total de alumnos del grupo control, contestaron si ya que les permitiria
uniformar y enriquecer lo que cada profesor imparte contando con un material
estructurado que sirva como apoyo cuando el profesor no tenga un método bien
definido de ensefianza, siendo una mejor forma de aprender de gran ayuda, una
guia, nos facilitaria dar mas puntos de vista y llegar a conclusiones mas
especificas, serviria para canalizar mejor la problematica y dar soluciones a las
organizaciones, facilitaria el curso, se englobaria lo mas importante en un solo
material, seria un curso mejor planeado, se tendria un material con informacion
clara y coherente.

El 4% de 1 alumno, contesto no por que: al investigar cada uno por su cuenta
permitiria comparar diferentes puntos de vista de los autores permitiendo al
alumno tener una diversidad de opiniones por ser una materia nueva ya que se
toman cursos muy ambiguos y repetitivos.

En la pregunta 17, que nos dice ¢ Considera que al disponer de este material
estructurado mejoraria su comprension de los temas del programa oficial del curso
de Seminario de Desarrollo Organizacional 1? El 90% de 18 alumnos del grupo
experimental contestaron si por que: se tratarian los temas conforme al programa
oficial del curso, se podria repasar el material para otras materias o cuando se
inicie uno en el campo laboral, existiria mas seriedad al impartir la materia por
parte de los profesores y el aprendizaje seria mas completo en los alumnos.
Serian mejor comprendidos los temas y alcanzables los objetivos de aprendizaje.

El 10% de 2 alumnos contestaron no por que: existiria un monopolio del material
estructurado y algunos conceptos no profundizaban mucho.
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En el grupo control el 89% de 24 alumnos contestaron si por que: facilitaria los
conceptos siempre y cuando se adoptaran a las organizaciones mexicanas, se
tendria el contenido del curso mas completo y confiable, seria una herramienta
basica que facilitaria el acceso a la informaciéon y un material de apoyo en curso,
daria la oportunidad de aplicar el material visto en clase a la rutina cotidiana de
cada uno, existiria un apego a un solo material donde se pondrian diversos
enfoques y se podria canalizar mejor la problematica de las organizaciones para
dar soluciones.

El 11% de 3 alumnos contestaron no por que: habria que conocer a los creadores
del material estructurado y las fuentes tomadas para su elaboracion, seria bueno
seguir sin material estructurado.

La codificacion de los resultados de los cuestionarios de conocimientos y de
opinién de los alumnos se pueden ver en el apéndice F.

Resultados de la aplicacion de Cuestionarios de Opinioén a
Profesores™®.

Los Resultados que se obtuvieron de la aplicacion de cuestionarios de opinion a
los profesores que utilizaron y no utilizaron el material estructurado fueron los
siguientes:

El Profesor del Grupo Experimental “A” quien utiliza el material estructurado,
menciona en cuanto a su método de ensefanza lo siguiente:

» Qué si define las caracteristicas del curso e investiga sobre el material
existente y lo adapta a los objetivos de ensefianza aprendizaje en un 100%.

» Que utiliza las siguientes técnicas para alcanzar los objetivos de ensefianza
aprendizaje del programa oficial para la materia de Seminario de Desarrollo
Organizacional I:

I-A, Trabajo en equipos, Espejo, Confrontacion y Retroalimentacion.

» Como material didactico utilizé el material estructurado (Antologia y
Cuaderno de Ejercicios) utiliza ejercicios practicos apegados a la realidad al
100% para hacer mas comprensibles los temas del curso.

» Este profesor aplica dinamicas grupales ya que por medio de éstas, los
alumnos comprenden y aplican técnicas que se aplican en las

> El cuestionario de opinion para profesores se muestra en el apéndice C.
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organizaciones como son:. liderazgo, comunicacion con 'y sin
retroalimentacion, etc.

Evalia a los alumnos en un 100% para cotejar que se alcanzaron los
objetivos de aprendizaje, asi como para verificar la comprensién de los
temas.

Cuando aplica las dinamicas grupales propicia un clima de confianza,
aunque en ocasiones a los participantes les cuesta trabajo mostrar su
comportamiento abiertamente.

Al aplicar estas dinamicas el grupo puede tomar el rol en una organizacién
de aprendizaje.

Sin embargo, en la aplicacién de dinamicas se logra en un 80%, la
participacion e integracion de los alumnos al grupo.

Estas dinamicas que se aplican permiten alcanzar en un 90% los objetivos
de aprendizaje del curso de Seminario de Desarrollo Organizacional I.

Considera que las lecturas propuestas en el programa oficial de Seminario
de Desarrollo organizacional | son las adecuadas para alcanzar los
objetivos de aprendizaje del curso.

Considera que es necesario utilizar el material estructurado, ya que con
esto se lograra una uniformidad en la ensefianza aprendizaje, asi como la
estandarizaciéon de la informacion en un 100% de éste modo todos los
profesores y alumnos manejarian una informacion basica uniforme.

Con éste material se permitiria practicar los temas de las técnicas y los
métodos propios del Desarrollo Organizacional, ya que en muchos casos no
se pueden hacer directamente en las empresas u organizaciones.

En lo que se refiere a los profesores del Grupo Control “B” quienes no utilizaron
el material estructurado los resultados fueron los siguientes:

El Grupo Control “B” se integra por dos Subgrupos:

El profesor del Subgrupo 1 menciona en cuanto a su método de ensefanza lo
siguiente:

» Qué si define las caracteristicas del curso e investiga sobre el material

existente y lo adapta a los objetivos de ensehanza aprendizaje del
programa oficial de Seminario de Desarrollo Organizacional I.
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» Qué utiliza las siguientes técnicas para alcanzar los objetivos de
ensefianza aprendizaje del programa oficial:

Conferencias, Foros, Pizarréon, Acetatos.

» Utiliza ejercicios practicos apegados a la realidad por que es necesario una
retroalimentacién con problemas concretos de Empresas Mexicanas.

» Aplica dinamicas grupales como la discusion en pequefios grupos.
» Al aplicar dinamicas grupales, propicia un clima de confianza.

» Estas dinamicas dan la oportunidad de aprender ya que ensefian a pensar
en funcién de problemas y casos.

» Con estas dinamicas se logra una participacién e integracion de los
alumnos al grupo.

» Menciona que con la aplicacion de estas dinamicas le ayudaron a alcanzar
los objetivos de ensefianza aprendizaje en un 70%.

» Este profesor considera que las lecturas propuestas en el programa oficial
de Seminario de Desarrollo Organizacional | deben actualizarse.

» Considera que es necesaria la existencia de un material estructurado, ya
que permitiria que el alumno tuviera una base general de conocimientos.

» Opina que con el uso de un material estructurado se lograria unificar los
criterios de ensefianza aprendizaje en un 85%.

El profesor del Subgrupo 2 mencioné lo siguiente en cuanto a su método de
ensefanza:

» Qué si define las caracteristicas del curso e investiga el material existente y
lo adapta a los objetivos de aprendizaje del programa oficial de Seminario
de Desarrollo Organizacional .

» Las técnicas que utiliza para alcanzar el logro de ensefianza aprendizaje
del programa oficial son:

Exposicién del maestro y de los alumnos sobre los temas que componen el
curso.
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Este profesor si utiliza ejercicios apegados a la realidad, ya que se
relacionan los temas del curso con la realidad social y personal de los
alumnos.

Este profesor no aplica dinamicas grupales por que considera que en este
curso es mas importante el desarrollo conceptual de los temas que el
vivencial y sobre todo porque considera que no se cuenta con el tiempo
necesario para ello.

Considera que con las lecturas propuestas en el programa oficial de
Seminario de Desarrollo Organizacional | son adecuadas ya que se cubren
los objetivos del curso. Sin embargo, siempre es posible que a iniciativa del
alumno se amplien las lecturas.

Considera que si es aceptable la existencia de un material estructurado
para el curso de Seminario de Desarrollo Organizacional | en un 75%, pero
en cuanto al cuaderno ejercicios menciona que es recomendable, pero que
a su vez implicaria que se aumentaran también las horas de clase.
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10. ANALISIS ESTADISTICO

El principio del contraste de Hipétesis.**

Al realizar las pruebas de hipotesis hacemos una inferencia o suposiciéon
elaborada sobre la poblacion. Esta inferencia sera nuestra hipotesis. La hipotesis
que contrastamos sera la hipotesis nula (Ho), la hipétesis nula se contrasta con la
hipotesis alternativa (HA) después a partir de los resultados obtenidos en nuestra
muestra rechazamos la hipotesis nula a favor de la alternativa, o bien no
rechazamos la hipotesis nula y suponemos que nuestra estimacion inicial del
parametro poblacional podria ser correcta. EI hecho de no rechazar la hipétesis
nula no implica que esta sea cierta, significa simplemente que los datos de la
muestra son insuficientes para inducir un rechazo de la hipétesis nula.

Toda hipétesis se contrasta a un nivel de significancia elegido. En paralelo con los
intervalos de confianza los niveles de significacion corrientes, denominados
valores de alfa que son 1, 5y 10 %, pero se pueden elegir otros valores de alfa
que satisfacen las necesidades de la investigacion.

Para efectos del analisis estadistico de nuestra investigacion utilizamos la
Distribucion “t” Student como método estadistico.

Partiendo primeramente de las hipotesis tenemos:

Hi: Si la metodologia planteada a través del material estructurado
(Antologia y Cuaderno de ejercicios) conforme al programa oficial del curso
de Seminario de Desarrollo Organizacional | que imparte la UAM-I, para la
Licenciatura en Administracion, permite a los grupos que la utilizan
alcanzar un mayor numero de objetivos de aprendizaje con respecto a los
grupos que no la utilizan.

Ho: Si la metodologia planteada a través del material estructurado
(Antologia y Cuaderno de ejercicios) conforme al programa oficial del curso
de Seminario de Desarrollo Organizacional | que imparte la UAM-I, para la
Licenciatura en Administracion no permite alcanzar un mayor numero de
objetivos de aprendizaje con respecto a los grupos que no la utilizan.

* Webster, Allen L., “Estadistica aplicada a la empresa y a la economia”, pp 390-392, Editorial Mc Graw
Hill.
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Los resultados obtenidos en cuanto al nivel de aprovechamiento fueron los

siguientes:
GRUPO EXPERIMENTAL “A”
Alumno 1123/ 4|5/6{7 891011112/ 13| 14{ 15/ 16{ 17| 18] 19| 20
Calificacion | 8/ 7/ 6[ 6| 7/ 6/ 6/ 6/ 6] 8 8 8 6] 6 7 6/ 8 8
GRUPO CONTROL “B”
Alumno 1] 2| 3| 4] 5/ 6] 789 10| 11] 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27
Calificacién | 7| 6| 6/ 6| 5| 5| 5/ 5/ 5| 5| 5| 5/ 5/ 5 5 5 5 8 6| 6/ 6 7| 5 5 5 5

Nivel de aprovechamiento del Grupo "A" en conocimientos

Alumnos /

10-9)  9-08)  8-7)

7-6)

Calificacion
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Alumnos

Nivel de aprovechamiento del Grupo "B" en conocimientos

10-9) 9-8) 8-7) 7-6) 6-5) 5-4)

Calificacion

Los resultados que se obtuvieron de la distribucion “t” Student fueron los

siguientes:

GRUPO “A”

n1 =20

X1=X1+X2...Xn =138 = 6.9

GRUPO “B”

n2 =27

X2=X1+X2...Xn =149=5.5

n 20 n
S1=_1_ T (Xij X1) S2= 1 Y (Xj X2
n1—1 n2 —1
S21=_1_ (15.8) =0.83 S22=_1 __ (16.75)=0.64
20 — 1 27 — 1
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Distribucion “t”

Tc= X1 - X2 =69 -55 = 1.4 = 1.4 = 5.48

S21 + S22 \J 0.83 + 0.64 \] 0.065203703 0.2554
N1 n2 20 27

gl=(n1+n2)-2 = (20+27)-2=45¢l
Valor Critico: o=.05

ta = 1.05, 45 =1.680

Tc=5.48 ) to = 1.68

Como nuestro valor calculado de “t” es 5.48, y resulta superior al valor critico 1.68,
entonces la conclusion es que se acepta la hipotesis de investigacion y se
rechaza la hipotesis nula.

ComoTc =548 ) to =1.68

Existe una diferencia significativa entre los alumnos que utilizaron el material
estructurado ( Antologia y cuaderno de ejercicios) para el Seminario de Desarrollo
Organizacional | y los alumnos que no utilizaron el material estructurado.

11. RESPUESTAS A LAS HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Conforme a los resultados obtenidos de la aplicacion de los cuestionarios a
profesores y alumnos, de acuerdo con la aplicacion de la distribucidon “T” se llega
a la respuesta de que la hipotesis de nuestra investigacién es aceptada, ya que
“La metodologia planteada a través del material estructurado (Antologia y
cuaderno de ejercicios) conforme al programa oficial del curso de Seminario
de Desarrollo Organizacional | que imparte la UAM-I para la Licenciatura en
Administracion, permite a los grupos que utilizaron el método alcanzar un
mayor numero de objetivos de aprendizaje con respecto a los grupos que no
la utilizan”.

Esto se puede constatar de acuerdo con los resultados que se obtuvieron en la
aplicacion de cuestionarios a Profesores y a Alumnos, asi como en la aplicacion
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de la prueba “t” student. De acuerdo con los resultados de los cuestionarios de
conocimientos se puede ver que :

En el primer tema “Teoria, naturaleza, componentes, caracteristicas y aplicacion
del D.O.” se puede observar que el grupo experimental mostré tener mejor
conocimiento del tema | como por ejemplo en la pregunta No. 3 el 80% contesto
bien mientras que el 67% del grupo control tiene menor nivel de conocimiento
respecto al tema.

En lo referente al tema Il, “El especialista en D.O. y su quehacer como agente de
cambio y/o consultor de procesos” de manera general se observa que el grupo
experimental y el grupo control tuvieron el mismo nivel de aprovechamiento del
tema pero consideramos que es necesario que exista mayor profundidad y
conocimiento del tema por parte de los dos grupos.

En el tema lll, “Los procesos humanos en la organizacién y modelos de
diagnostico” se puede ver que en ambos grupos existe poca comprension del
tema y hay que profundizar mas sobre el tema, por lo tanto sugerimos el
mejoramiento de habitos, y técnicas, destrezas y habilidades utilizadas por los
alumnos para mejorar su aprendizaje de este modo, se tendria una mejor
asimilacién, comprension y recuerdo de la informacion impartida por el profesor.

En el tema IV, “Metodologia de intervencién para procesos humanos”, como
podemos observar en este tema el grupo experimental mostré tener un mayor
nivel de aprovechamiento en cuanto al tema en comparacién con el grupo control.
En donde por lo tanto, observamos que el grupo experimental quien si utiliza el
método de aprendizaje si alcanza los objetivos de aprendizaje en comparacion con
el grupo que no lo utilizo.

En lo que se refiere a la opinidn de los alumnos en ambos grupos observamos
que se apegan al programa oficial del curso de Seminario de Desarrollo
Organizacional | y que por lo tanto en el grupo experimental quienes utilizan el
material estructurado si logran alcanzar un mayor numero de objetivos de
aprendizaje en comparacion con el grupo control.

De acuerdo con los resultados obtenidos se considera que es de gran utilidad el
uso del material estructurado ya que si contribuyen estos al proceso de ensefianza
aprendizaje y permite alcanzar los objetivos planteados en el programa oficial del
curso de Seminario de Desarrollo organizacional |I. El 90% de los alumnos
contesto que si les gustaria contar con un material estructurado para este curso ya
que al trabajar con el material existiria una mayor comprension del curso y se
facilitaria el aprendizaje, existiria una mayor programacion del curso asi como el
alcance total de los objetivos de aprendizaje. Ya que este material seria como una
guia y serviria para canalizar mejor la problematica y dar soluciones a las
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organizaciones, por lo cual seria un curso mejor planeado y se contaria con una
informacion clara y coherente.

De acuerdo a la opinién de los profesores ellos consideran que es necesario
utilizar el material estructurado, ya que con esto se lograria una uniformidad en la
ensefanza aprendizaje, asi como la estandarizacion de la informacion; ya que
permitiria a los alumnos tener una base de conocimientos y unificar asi los
criterios de ensefanza.

GRUPO EXPERIMENTAL “A”

1. ¢ Su profesor del Seminario de Desarrollo Organizacional |,
imparte su materia apegandose al programa oficial de
estudios?

Osi
Eno

Si
85%

GRUPO CONTROL “B”

1. ¢ Su profesor del Seminario de Desarrollo
Organizacional |, imparte su materia apegandose al
programa oficial de estudios?

Osi
HEno
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GRUPO EXPERIMENTAL “A”

10. ¢ Las lecturas le ayudaron a comprender mas claramente los temas
vistos en el curso de Seminario de Desarrollo Organizacional 1?

Osi
Eno

GRUPO CONTROL “B”

10. ¢ Las lecturas le ayudaron a comprender mas claramente los

temas vistos en el curso de Seminario de Desarrollo Organizacional
1?

O si
B no
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CONCLUSIONES

De acuerdo con los resultados obtenidos en nuestra investigacion se llego a la
conclusion de que nuestra hipétesis de investigacion es aceptada y por lo tanto la
hipbtesis nula se rechaza.

Hi: Si la metodologia planteada a través del material estructurado
(Antologia y Cuaderno de ejercicios) conforme al programa oficial del
curso de Seminario de Desarrollo Organizacional | que imparte la
UAM-|, para la Licenciatura en Administracion, permite a los grupos
que la utilizan alcanzar un mayor numero de objetivos de aprendizaje
con respecto a los grupos que no la utilizan.

Con respecto a los datos obtenidos en el analisis estadistico se puede observar
que existe una diferencia significativa entre los alumnos que utilizaron el material
estructurado con respecto a los que no lo utilizaron; como podemos observar
Tc = 5.48 > ta. = 1.68, debido a que el valor calculado es superior a el valor critico
y por lo tanto, se acepta la hipotesis de investigacion.

De acuerdo a la variable relacionada al logro de los objetivos de aprendizaje en los
alumnos encontramos que el grupo experimental alcanzo los objetivos de
aprendizaje en un 86% y el grupo control los alcanzo en un 76%.

En relacion a la variable correspondencia entre el programa oficial del curso de
Seminario de Desarrollo Organizacional | y el material estructurado, llegamos a la
conclusion de que si existe un vinculo, ya que en ambos grupos el profesor se
apega al programa, ademas de que las lecturas ayudaron a comprender mas
claramente los temas vistos en el curso. En el grupo experimental el 100% de los
alumnos menciono que las lecturas ayudaron a comprender los temas, mientras
que en el grupo control el 96% contesto lo mismo.

Se pudo observar que el cuaderno de ejercicios ayudo a comprender con mayor
claridad los temas vistos en el curso.

En relacién a la variable referida a la opinion de los alumnos sobre el material
estructurado, encontramos que al grupo experimental en un 90% si le gustaria
poder contar con un material estructurado, ya que les permitiria aprovechar mejor
los temas del curso, seria mas practico, facilitaria el aprendizaje y las clases
fueron mas amenas, existié una mejor programacién del curso y un alcance total
de los objetivos de aprendizaje.

Mientras que al grupo control también le gustaria contar con este material en un

96%, ya que les permitiria uniformar y enriquecer lo que cada profesor imparte
contando con este material que sirva como apoyo cuando el profesor no tenga un
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método bien definido de ensefianza siendo éste una mejor forma de aprender y a
Su vez una guia para la imparticion del curso y se tendria un material con
informacion clara y coherente.

GRUPO EXPERIMENTAL “A”

16. ¢ Le gustaria poder contar con un material estructurado para el
curso de Seminario de Desarrollo Organizacional I?

Osi
B no

Si
90%

GRUPO CONTROL “B”

16. ¢ Le gustaria poder contar con un material estructurado para el
curso de Seminario de Desarrollo Organizacional 1?
no

0 .
4% O si
Eno
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En la pregunta 17 ambos grupos consideran que al disponer de este material
estructurado si mejoraria su comprension de los temas del programa oficial del
curso de Seminario de Desarrollo Organizacional I.

GRUPO EXPERIMENTAL “A”

17. ;Considera que al disponer de este material estructurado,
mejoraria su comprension de los temas del programa oficial
del curso de Seminario de Desarrollo Organizacional 1?

Osi
Eno

GRUPO CONTROL “B”

17. ;Considera que al disponer de este material estructurado,
mejoraria su comprension de los temas del programa oficial
del curso de Seminario de Desarrollo Organizacional 1?

no :
1% Osi

Eno

si
89%
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El grupo control considera que al disponer del material estructurado se tendria el
contenido del curso mas completo y confiable y seria una herramienta basica que
facilitaria el acceso a la informacién y un material de apoyo que daria la
oportunidad de aplicar el material visto en clase.

En cuanto a la opinion de los profesores sobre el material estructurado,
encontramos que para el profesor del grupo experimental que utilizo el material
estructurado (Antologia y Cuaderno de ejercicios) considera que los ejercicios que
utilizo fueron apegados a la realidad en un 100% para hacer mas comprensibles
los temas del curso y ademas considera que es necesario utilizar el material
estructurado, ya que con esto se logra una uniformidad en la ensefianza
aprendizaje, asi como la estandarizacion de la informacion en un 100% y de este
modo todos los profesores y alumnos manejarian una informacion uniforme.

El profesor del grupo control subgrupo B del turno matutino, considera que las
lecturas del programa oficial del curso de Seminario de Desarrollo Organizacional
I, son adecuadas, ya que se cubren los objetivos del curso, sin embargo, siempre
es posible que a iniciativa del alumno se amplien las lecturas. Considera que si es
aceptable la existencia de un material estructurado en un 75% para el curso pero
en cuanto al Cuaderno de Ejercicios menciona que es recomendable, pero que a
su vez implicaria que se aumentaran también las horas de clase.

El profesor del grupo control subgrupo B del turno vespertino, considera que con la
aplicacion de dinamicas, estas le permitieron alcanzar los objetivos de
ensefianza aprendizaje en un 70% y opina que las lecturas propuestas en el
programa oficial vigente deben actualizarse. Menciona que es necesario la
existencia de un material estructurado, ya que permitiria que el alumno tuviera una
base general de conocimientos y que con el uso de este material estructurado se
lograria unificar los criterios de ensefianza aprendizaje en un 85%.

Al evaluar la Antologia anterior y de acuerdo con los resultados obtenidos en la
Investigacion anterior, se realizaron una serie de modificaciones al contenido de
esta , por lo cual se presenta el contenido de la Antologia propuesta para al curso
de Seminario de Desarrollo Organizacional | en esta nueva Investigacion. Debido
a lo anterior concluimos que el material estructurado (Antologia y Cuaderno de
ejercicios) proporciona los elementos teoricos y practicos para el desarrollo
académico y profesional de los alumnos que cursan la Licenciatura en
Administracién, permitiendo a su vez que los alumnos adquieran conocimientos y
habilidades que les permitirdn alcanzar una mayor calidad en cuanto a su
formacioén profesional y en su desempeno laboral.

Desde luego, después del analisis hecho esta nueva Antologia tiene la finalidad de
aportar conocimientos teoricos y practicos de mayor calidad y veracidad para que
contribuyan a una eficiente formacion académica para los futuros Licenciados en
Administracion.
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INTRODUCCION A LA ANTOLOGIA PROPUESTA.

Esta antologia pretende junto con el cuaderno de ejercicios o practicas y el de
casos ser una herramienta basica tanto para el alumno como para el maestro ya
que ha sido integrada con una seleccion de lecturas basandose en el programa de
esta UEA y los contenidos marcados por CENEVAL, en el ejercicio profesional la
unica manera de reunir casos aplicados a la realidad probando instrumentos y
acciones de cambio y mejoramiento organizacional a las organizaciones ya sean
estas publicas o privadas, grandes o pequefas, centralizadas o descentralizadas.

Si bien hasta la fecha es complicado y dificil convencer a directivos y gerentes de
las bondades de la aplicacion de técnicas de Desarrollo Organizacional, los
resultados de los convencidos demuestran su eficacia. Desde luego si quienes las
utilizan realmente han tenido una preparacion profesional en consultoria de
procesos, accion todavia mas dificil que el convencimiento de los directivos.

Las lecturas han sido seleccionadas cuidadosamente y desde luego no son todas,
pero si las mas pertinentes para auxiliar a los profesores y alumnos, basandose en
una revision exhaustiva de la bibliografia existente en espafiol basicamente ligada
a los casos aplicados por la profesora Ernestina Zapiain Garcia, por lo que estan
organizadas conforme al programa revisado por la profesora en cuanto a sus
contenidos y en el orden que considere pertinente para lograr una mayor
comprension conceptual y logros de las esferas de aprendizaje cognoscitivo,
afectivo y psicomotriz, que permita al alumno construir su propio conocimiento e
integrarlo desde el modelo de aprender a aprender de la propia experiencia.

Como no es facil durante el curso hacer practicas integrando a los alumnos en
consultorias se sugiere que el grupo se convierta en una organizacién de
aprendizaje y se estudie, diagnostique, interviniendo y mejorando en el propio
curso, de esa manera la vivencia organizacional es realmente una consultoria
propia donde los alumnos se convierten en sus propios agentes de cambio.

En virtud de que esta UEA tiene una secuencia en el curso Il se decidié dejar en
este primero las bases tedrico conceptuales y dirigido a que los alumnos logren
realizar un proyecto de cambio o consultoria dirigido a procesos humanos por lo
tanto las lecturas corresponden a los cinco temas que integran los contenidos del
programa anexo.
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CONTENIDO DE LA ANTOLOGIA ANTERIOR

LECTURA TEMA
1.- Perspectivas del Desarrollo I. Teoria, Naturaleza, Componentes,
Organizacional Caracteristicas, Fundamentos y

J. Jennings PArtin pp. 1-33 (Capitulo 1) Aplicacién del D.O.
Fondo Educativo Interamericano S.A.
1977

2.- Desarrollo Organizacional, Enfoque
integral

Faria Mello pp. 11-36 (Capitulo 1)
LIMUSA Noriega Editores 1994

3.- ABC del Desarrollo Organizacional
Carlos Augusto Audirac Camarena, y otros
pp. 11-28 (Capitulos 1-2)

Ed. Trillas 1994

4.- Desarrollo Organizacional, su
naturaleza, sus origenes y perspectivas
Bennis pp. 1-40 (Capitulos 1-2)

Fondo Educativo Interamericano S.A.

1973

1.- ABC del Desarrollo Organizacional II. El especialista en D.O. y su que
Carlos Augusto Audirac Camarena, y otros hacer como agente de cambio y/o
pp. 67-95 (Capitulos 6-7) consultor de procesos.

Trillas 1994

2.- Consultoria de Procesos

Edgar Schein

Vol. 1 pp. 10 (Capitulo 1)

Vol. 2 pp. 4-93 (Capitulos 1-5) SITESA

3.- Desarrollo Organizacional
Faria Mello pp. 101-113 (Capitulo 5)

LIMUSA 1994

1.- Organizaciones, Estructura y Proceso Ill. Los Procesos Humanos en la
Richard H. Hall pp. 125-202 (Capitulos 7- Organizacion y modelos de

9) Diagndstico.
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Prentice Hall Internacional 1983

2.- Consultoria de Procesos
Edgar Schein Vol. 1 pp. 13-93 (Capitulos
2-7) SITESA 1990

1.- ABC del Desarrollo Organizacional IV. Metodologia de Intervencién para
Audirac Camarena pp. 42-51, 78-95 Procesos Humanos.
(Capitulo4y 7) Trilas 1994

2.- Desarrollo Organizacional
Faria Mello pp. 47-99 (Capitulos 3-6)
LIMUSA 1994

REFERENCIA A LOS TEMAS DE LA ANTOLOGIA
ANTERIOR.

En el tema | el objetivo es que los alumnos identifiquen los antecedentes,
enfoques, objetivos, elementos y fundamentos del D.O. y se eligieron cuatro
lecturas y los ejercicios correspondientes.

En el tema Il se eligieron tres lecturas para lograr que se ubique el quehacer del
agente de cambio y evaluen sus habilidades personales con las de un consultor.

El tema Ill incluye dos lecturas acerca de los procesos organizacionales. La
metodologia de intervencién para procesos humanos se incluyé en el tema IV con
dos lecturas utiles para que los alumnos revisen los pasos a seguir para una
intervencion y puedan disefar un proyecto de cambio aplicado a procesos
humanos en una organizacién. Por ultimo el tema V incluye casos para identificar
organizaciones donde una servidora ha desarrollado proyectos de esta naturaleza.

La unica manera de obtener experiencia y aplicar metodologias es logrando ser
consultor real de organizaciones reales con directivos reales con impedimentos
reales y procesos de cambio reales y contratados realmente para desarrollar estos
procesos de cambio, y a los 15 afnos de realizacién de estos le permiten sugerir
bibliografia real y pertinente a la Profesora Ernestina Zapiain Garcia. Para ella ha
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sido muy complicado trabajar estos proyectos simultdneamente a su labor
académica y de investigacion sobre todo por que estos casos de investigacion han
sido financiados por la profesora y realizados con las limitantes de tiempos y
acciones. Se sugiere este trabajo como meramente introductorio y todavia muy
susceptible de ser mejorado totalmente pero puede ser el inicio de un documento
propio para construir un material didactico actualizado del cual desarrollar un libro
con experiencias mexicanas REALES.

Temal:

Teoria, Naturaleza, Componentes, Caracteristicas, Fundamentos y
Aplicaciones del DO.

Lectura 1

Perspectivas del Desarrollo Organizacional

J. Jennings Partin

Editorial Fondo Educativo Interamericano S.A. 1977
Paginas 1-33 6 Capitulo 1

Esta lectura fue seleccionada ya que indica las dos corrientes o escuelas
generales del D.O.:

1) La escuela de Sistemas y Procesos en que lo mas importantes es que las
organizaciones mediante el puedan entender sus relaciones con el entorno o
ambiente y tomar decisiones de qué hacer para sobrevivir y desarrollarse.

En esta escuela la mejor organizacién es la que mantiene una eficiencia 6ptima en
el tiempo por medio del desarrollo de un sistema que se autocorrige y se
autorenueva y que utiliza de manera eficaz los recursos de la organizacion para el
logro de sus fines.

2) De Programacion y procedimiento, ve al D.O. como una forma eficaz de poner
en practica los procedimientos y los programas fijados por la direccién de la
organizacién. Significa todo lo que desarrolle la organizacion, incluye
reclutamiento, entrenamiento, desarrollo de carrera, desarrollo de Ila
administracion, planeaciéon de la organizacion, compensacion y otras actividades
del personal que contribuyen al crecimiento total y al mejoramiento de la
organizacion.

Enuncia claramente las caracteristicas del D.O.
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Incluye un resumen haciendo aclaraciones acerca de los desacuerdos de los
tedricos respecto a donde comenzar a aplicarlo; el rol del consultor y cliente; como
medir resultados y una guia de habilidades y conocimientos del agente de cambio.

Presenta una descripcién de papel de un grupo de D.O. paso a paso. Por lo tanto
esta lectura le da al estudiante una vision clara concreta y global para iniciar el
seminario.

Lectura 2

Desarrollo Organizacional, un enfoque integral
Faria Mello

Ed. LIMUSA Noriega Editores , 1994

paginas 11-36 ¢ Capitulo 1

En este capitulo aparece un apartado con definiciones de la terminologia basica a
utilizar en D.O. que le permitira al estudiante entender los temas subsecuentes asi
como las bases teodricas tales como la de sistemas.

Contiene esquemas representativos de la organizacién y el medio, el individuo y la
organizacion.

Definiciones de D.O., como identificar las senales de dolencias o salud
organizacionales.

Lectura 3

El ABC del Desarrollo Organizacional

Carlos Augusto Audirac Camarena, Verénica de Ledn Estavillo, y otros
Ed. Trillas 1994

paginas 11-28 ¢ capitulos 1y 2

Fueron elegidos el capitulo 1y 2 de este libro para el primer tema ya que el primer
capitulo contiene un cuadro sindptico con la evolucion histérica que dio origen a
las raices del D.O. con autores, propuestas, afio y resultados. Ademas informa
como surgio en México donde fue aplicado hasta el afio de 1982.

Este marco de referencia ubicara al alumno respecto a épocas, autores y grados

de aplicacion a organizaciones mexicanas sobre todo ya el profesor o instructor
presentara casos actuales.
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En el capitulo 2 define al D.O., enuncia sus indicadores, valores, con que
disciplinas se relaciona, diferencia que es y qué no es y una tipologia de
estrategias de cambio.

Lectura 4

Desarrollo Organizacional, su naturaleza, origenes y perspectivas
Bennis

Ed. Fondo Educativo Interamericano S.A. 1973

paginas 1-40 6 Capitulos 1y 2

Aqui se han incluido el capitulo 1 y 2 ya que en el primero resalta las
organizaciones humanas respecto al cambio; contiene una escala para evaluar
caracteristicas de un equipo eficaz de Douglas Mc Gregor como el primer ejemplo.

El ejemplo dos se refiere a como se maneja el conflicto entre grupos de Argyris. El
ejemplo 3 presenta lo sucedido en una reunion de confrontacion incluyendo un
modelo de agenda.

El ejemplo cuatro trata sobre una reunidn de retroinformacion. Y por ultimo, el
quinto ejemplo habla de un programa anual. Todos estos ejemplos relatan cosas
reales que permitiran al estudiante visualizar las alternativas de aplicacion y la
gran variedad de situaciones que se presentan al utilizar el D.O.

Ademas presenta las caracteristicas del D.O. segun el autor.
En el capitulo 2 se acotan las condiciones basicas que crean la necesidad del
D.O. los problemas y condiciones determinantes.
Temal ll:
El especialista en D.O. y su quehacer como agente de cambio y/o consultor
de procesos.
Lectura 1
ABC del Desarrollo Organizacional
Audirac Camarena
Ed. Trillas
pp. 67-95 6 Capitulos 6y 7

Para que el alumno pueda comprender que hace el agente de cambio y como lo
hace se considerd conveniente incluir el capitulo 6 que describe qué es la
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consultoria, cuando y para qué sirve. Ademas las funciones del consultor, tipos,
proceso, rol, condiciones, resultados y condiciones de fracaso de una intervencion.

En el capitulo 7 denominado ‘Metodologias de intervencion con las estrategias,
enfoques, técnicas, tacticas, métodos y modelos de diagndstico' muestra una
sintesis muy concreta y facil de comprender.

Lectura 2

Consultoria de Procesos

Edgar Schein

Ed. SITESA

Vol. 1 (de 1990) pp. 1-10 6 Capitulo 1; y Vol. 2 (de 1988) pp. 4-93 6
Capitulos 1-5

El capitulo 1 del volumen 1 contiene los modelos de consultoria: 1) adquisicion de
un servicio experto; 2) médico - paciente; 3) consultoria de procesos. Y la
definicion de ésta.

El capitulo 1 del volumen 2 contiene el papel del jefe o gerente como consultor de
sus propios subordinados, la forma en que debe trabajar con ellos como si fueran
sus clientes enfocandose a procesos humanos. En el capitulo 2 retoma los
modelos de consultoria del volumen 1 marcando las condiciones en que se aplican
desde el punto de vista de la informacioén de la organizacion. En el tres explica que
es proceso acotando los focos de observacion e intervencién para ayudar al
agente de cambio a sistematizar la observacion y analisis de los grupos en las
organizaciones.

El capitulo 4 da un modelo que llama simplificado de procesos para que el agente
de cambio pueda utilizar su propia emotividad y subjetividad al realizar
intervenciones. En el capitulo 5 se refiere a las normas culturales necesarias para
la equidad en la relacion de ayuda.

Lectura 3
Desarrollo Organizacional
Faria Mello
Ed. Limusa, 1994
Paginas 101 - 113 ¢ Capitulo 5

Especifica la conceptualizacion del agente de D.O., su perfil, ventajas y
desventajas del consultor interno o externo.
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Diferencia porqué es mas conveniente hablar del agente de D.O. y no agente de
cambio.

Al enunciar las tareas a realizar por el agente de D.O. incluye cuatro tareas:

a. Ayuda a generar datos validos.
b. Estimular la decision consciente, libre y bien informada.

c. Asegurar el compromiso responsable en las acciones de cursantes
de la decision.

IV. Desarrollar los potenciales y recursos del sistema cliente.
Tema lll:

Los procesos humanos en la organizacion y modelos de diagndstico.

Lectura 1

Organizaciones, estructura y proceso
Richard H. Hall

Ed. Prentice Hall Internacional, 1983
Paginas 125 - 202 6 Capitulos 7 - 9

EL capitulo 7 denominado Poder y Conflicto establece como estan
interrelacionados éstos y como pueden ser el punto focal para entender las
organizaciones. Define las bases del poder y sus consecuencias.

El capitulo 8: Liderazgo y Toma de Decisiones describe la funcion, habilidades y
destrezas cognitivas y afectivas, estilos, la toma de decisiones se presenta aqui
como una de las actividades mas criticas de los lideres.

En el capitulo 9, el tema es la comunicacion, mencionando los factores
individuales y organizacionales; menciona a la comunicacion relacionada
basicamente con el cambio y las innovaciones.
Lectura 2

Consultoria de Procesos

Edgar H. Schein
Ed. SITESA , 1990
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Vol. 1 Paginas 13 - 93 ¢ Capitulos 2 - 7

Las intervenciones dirigidas a los procesos humanos son las que el alumno
realizara en este curso por lo que los temas tratados en estos capitulos son
basicos para identificarlos, evaluarlos y mejorarlos.

En el capitulo 2 presenta las raices de los estudios realizados a los procesos
humanos. En el tres se trata a los procesos de comunicacion en cuanto a como se
da ésta, sus estilos y formas, y niveles.

El proceso de formar y mantener un grupo de desarrolla en el 4 que esquematiza
los problemas que entrar a un grupo nuevo causan en la persona un
comportamiento orientado a si misma; funciones para la tarea y para el
mantenimiento del grupo; incluye un ejemplo de una forma para analizar la
efectividad del grupo.

En el capitulo 5 se maneja el tema de soluciéon de problemas del grupo y toma de
decisiones. Da un modelo a través de ciclos. En el capitulo 6 Crecimiento y
Desarrollo del grupo, normas y cultura. Y en el 7 Liderazgo e Influencia.

Tema lV:
Metodologia de Intervencion para procesos humanos.
Lectura 1

El ABC del Desarrollo Organizacional
Audirac Camarena

Ed. Trillas , 1994

Paginas 42 -51;y 78- 95 6 Capitulos 4y 7

En esta lectura se define qué es una intervencion, los factores a considerar al
elegir una estrategia, los enfoques, las técnicas o herramientas. Se diferencia el
enfoque de procesos del de tarea; los métodos o técnicas, asi como los modelos
de diagnéstico organizacional y las diferentes tacticas.

El capitulo 4: Concepto de cambio representa como se lleva a cabo un cambio, la
resistencia al cambio, las necesidades de planear el cambio.

Lectura 2
Desarrollo Organizacional
Faria Mello

Ed. LIMUSA, 1994
Paginas 47 -99y 6 Capitulos 3-4y6
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Cambio Organizacional es el titulo del capitulo 3 en el que el autor integra
definiciones de diferentes autores. Describe como se dan los cambios en los
sistemas organicos aplicando el cambio planificado; para después explicar el
cambio y campo de fuerzas. El proceso de los cambios en las organizaciones, sus
implicaciones interna y externamente presupone que es facil comprenderlos si se
visualizan como ciclos, referidos al comportamiento humano le denominan Ciclo
de Cambio en el proceso organizacional (psicotécnico).

Describe la resistencia al cambio para mostrar los requisitos para el cambio
planeado.

El capitulo 4: Operacionalizacion: Estrategia y tactica, inicialmente contiene un
glosario de términos y presenta una clasificacion de modelos estratégicos de D.O.:
1. Situacional Contingencial;
2. ldealistico - Educacional;
3. Dialéctica - Sintesis;
4. Tecno - Estructural.
En las fases del cambio planeado presenta un esquema muy claro en la pagina
90, y describe paso a paso cada una de sus etapas y su operacionalizacién. En el

capitulo 6 sobre Método, técnicas e instrumentos; este tema al igual que el
anterior seran de utilidad tanto para Seminario de Desarrollo Organizacional | y Il

INTRODUCCION AL CUADERNO DE EJERCICIOS

Este cuaderno de practicas ha sido disefiado para que los alumnos revisen los
conceptos tedricos a través de ejercicios vivenciales sencillos con herramientas
simples y guiados por un profesor experto en el tema puedan aprender facilmente
que hacer en actividades similares fuera de la universidad en su ejercicio
profesional.

Desarrollar proyectos de consultoria de procesos humanos es la idea del curso |, a

través de que el grupo de estudiantes se identifiquen como una empresa que
produce aprendizaje analizando sus propios procesos humanos y para que se
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conviertan en agentes de cambio y desarrollen habilidades de acuerdo al perfil
ideal en cuanto a liderazgo, negociacion, manejo de conflictos y trabajo en equipo.

Asi como también identifiquen perfectamente los fundamentos del D.O. en
cualquier tipo de organizacion considerando tanto las generalidades como las
particularidades de las organizaciones publicas, privadas, pequefas, medianas y
grandes.

Muchos de estos ejercicios han sido disefiados por una servidora, otros tienen
elementos propuestos por alumnos de la materia y otros han sido adaptados de
sus autores originales. Se espera sean de gran utilidad en el aprendizaje.

CONTENIDO DEL CUADERNO DE EJERCICIOS

Objetivo General.

Identificaran los enfoques y teorias que sustentan al Desarrollo Organizacional
(D.O.), su metodologia y técnicas aplicables a proyectos y/o intervenciones de
cambio y/o mejoramiento de procesos humanos en las organizaciones; asi como
el que hacer y habilidades del agente de cambio o consultor de procesos.

TEMA I

Teoria, Naturaleza, componentes, caracteristicas, fundamentos y aplicacién.
Relacion con enfoques y teorias organizacionales.

Objetivo especifico.

Identificaran los antecedentes, enfoques, objetivos, elementos y fundamentos del
Desarrollo Organizacional.

Técnica didactica.

Ejercicios 1,2,3 y 4 en equipos (Cuaderno Anexo).

Apoyo didactico.

Cuadernillo, ejercicios, rompecabezas, rotafolios, lecturas, Antologia, 1, 2, 3, 4.
Metodologia de ensenanza.

Utilizaran el propio método del D. O., de I/A. Didactica critica, Constructivismo
basandose en los hechos que el grupo genere.
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Evaluacién
Un reporte escrito, lectura y ejercicios; propuesta de diagnostico del grupo.
Bibliografia.
l. 1, 2, 3, 4; Bibliografia, tematica anexa.
Tiempo.

4 horas.

TEMA 11

El especialista en D. O. Su que hacer como agente de cambio y/o consultor
de procesos.

Objetivo especifico.

2.1 Diferenciara procesos humanos de procesos de trabajo o tareas
organizacionales.

2.2 Ubicara el quehacer del agente de cambio o especialista en D. O.

2.3 Contrastara sus conductas o habilidades personales con las de un consultor.

Técnica didactica.
2.1 Ejercicios 3, 4.
2.2 Ejercicios 5, 6.

2.3 Ejercicios 7, 8.

Apoyo didactico.

Cuadernillo, ejercicios, rotafolios, lecturas Antologia 1, 2, 3, 4.

Metodologia de ensefanza.
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Aprendizaje por descubrimiento, Inductivo — Deductivo.

Evaluacion.

Participacion en clase, reporte lecturas, plan de vida y carrera.

Bibliografia.

Il 1,2,3, Bibliografia tematica anexa.

Tiempo.

6 horas.

TEMA III.

Los procesos humanos en la organizacién y modelos de diagnostico.

Objetivo especifico.

3.1 Identificaran cuales son los procesos humanos en una organizacién. Conflicto,
toma de decisiones, liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo, mantenimiento de

grupo.
3.2 Analizaran las consecuencias de estos procesos en su propio grupo.

3.3 Auto diagnosticaran su capacidad para manejar cada uno de ellos y
desarrollaran un programa de mejoramiento individual y desarrollo de habilidades
de consultor de procesos.

Técnica didactica.

3.1 Ejercicios 9, 10, 11, 12, 13.

3.2 Analisis de Ejercicios.

3.3 Cuestionarios de Autodiagndstico.
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Apoyo didactico.

3.1 Cuadernillo de Ejercicios, material especificado en cada ejercicio, lecturas,
Antologia.

3.2 El comportamiento del propio grupo.

3.3 Cuestionario de liderazgo, conflicto, comunicacién, trabajo en equipo,
Antologia 1, 2.

Metodologia de ensefanza.

Aprendizaje por descubrimiento, Inductivo — Deductivo, I/A.

Evaluacioén.
3.1 Reporte de lecturas.
3.2 Reporte ejercicios en clase.

3.3 Plan de mejoramiento para desarrollar habilidades de consultor.

Bibliografia.

M. 1y 2. Cuestionarios, liderazgo, comunicacién, conflicto.

Tiempo.

10 horas.

TEMA IV.
Metodologia de intervencién para procesos humanos.
Objetivo especifico.

4.1 Revisaran los pasos a seguir para una intervencion organizacional, los
modelos de cambio, diagnostico y de planeacion.
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4.2 Disefiaran un proyecto de cambio aplicado a procesos humanos en una
organizacion.

Técnica didactica.

4.1 Ejercicios 14, 15, 16, 17.

Apoyo didactico.

4.1 Cuadernillo de Ejercicios, rotafolios, Antologia y lecturas.
Metodologia de ensefanza.

I/A, Inductivo, Deductivo, aprendizaje por descubrimiento, constructivismo.
Evaluacioén.

4.1 Reporte de ejercicios y lecturas.

4.2 Proyecto aplicado a la organizacion diagnosticada.

Bibliografia.
IV. 1y 2. Cuadernillo ejercicios.
Tiempo.

5 horas.

TEMA V.

Analisis de casos mexicanos y disefio de proyectos aplicados a
organizaciones familiares, pequefias, medianas.

Objetivo especifico.

5.1 Identificaran organizaciones donde se han aplicado proyectos de mejora o
cambio a procesos humanos a través de casos.

5.2 Contrastaran estos casos con los disefios a realizar como producto.
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Técnica didactica.
5.1 Lectura y discusion, revision de casos, cuaderno de apoyo.

5.2 Lectura, discusion, revision de proyectos elaborados por los alumnos.

Apoyo didactico.
5.1 Ejercicio 18, cuaderno casos conforme a modelos, Antologia.

5.2 Proyectos elaborados por los alumnos.

Metodologia de ensefanza.

Método de casos.

Evaluacion.
5.1 Reporte de los casos.

5.2 Proyecto aplicado a una organizacion.

Bibliografia.

V. Cuadernillo de casos, Cuadernillo de ejercicios.

Tiempo.

5 horas.
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CARTA DESCRIPTIVA DE LA ANTOLOGIA PROPUESTA.

El presente Indice de la Antologia Propuesta y del Cuaderno de Ejercicios es el
resultado del andlisis y evaluacién del material estructurado propuesto en la
investigacion anterior.

De acuerdo a los resultados obtenidos en nuestra investigacion y al hacer una
revision del material estructurado de la investigacion anterior consideramos que la
Antologia Propuesta debe de quedar de la siguiente manera:

LECTURA TEMA
1.- Perspectivas del Desarrollo |. Teoria, Naturaleza, Componentes,
Organizacional, Caracteristicas, Fundamentos vy
Partin Jennings, Aplicacién del D.O.

Capitulo 1,
Fondo educativo Interamericano, EUA.

2.- ABC del Desarrollo Organizacional,
Carlos Augusto Audirac Camarena vy
Otros,

Capitulos 1y 2,

Editorial trillas 1994.

3.- Desarrollo Organizacional,
Enfoque Integral,

Faria Mello,

Capitulos 1y2,

LIMUSA Noriega Editores, 1994.

1.- Desarrollo Organizacional, II. El especialista en D.O. y su que
Faria Mello, hacer como agente de cambio y/o
Capitulo 5, consultor de procesos.

Editorial Limusa,1994.

2.- ABC del Desarrollo Organizacional,
Carlos augusto Audirac Camarena y Otros,
Capitulos 6y 7,

Editorial Trillas, 1994.
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3.- Consultoria de Procesos,
Edgar H. Schein,

Capitulos 1,2,3, y 4,
Editorial SITESA.

1.- Desarrollo organizacional, lll. Los Procesos Humanos en la
Rafael Guizar, Organizacion y modelos de
Capitulos 7 y 8, Diagndstico.

Editorial Mc Graw Hill.

2.- ORGANIZACIONES estructura vy
proceso,

Richard H. Hall, tercera edicion,

Capitulos 7,8 y 9,

Editorial Pentrice Hall Internacional, 1983.

1.- Consultoria de Procesos: su papel en el V. Metodologia de Intervencion para
Desarrollo Organizacional, Procesos Humanos.

Edgar H. Schein,

Capitulos 1,2,3,4,5,6,7 y 8,

Fondo Educativo Interamericano.

2.- Consultoria de procesos,
Edgar H. Schein,

Capitulos 7,8,9, y 10,
Editorial SITESA.

Marco de referencia de los Casos. V. Andlisis de Casos Mexicanos y
Disefio de Proyectos Aplicados a
Organizaciones Familiares,
Pequenas, Medianas o Grandes.
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REFERENCIA A LOS TEMAS DE LA ANTOLOGIA
PROPUESTA.

TEMA |

TEORIA, NATURALEZA, COMPONENTES, CARACTERISTICAS,
FUNDAMENTOS Y APLICACION DEL D.O.

Lectura 1

Perspectivas del Desarrollo Organizacional,
Partin Jennings, Cap. 1,
Fondo Educativo Interamericano, EUA.

El Capitulo 1, nos define que es el Desarrollo Organizacional; el propdsito de éste
capitulo es suministrar algunas bases tedricas del D.O. Encontramos cuales son
las caracteristicas del Desarrollo Organizacional, sus diferentes enfoques,
procesos y mecanismos subyacentes a cada etapa, cuales son las principales
interrogantes en el D.O. asi como las habilidades y conocimientos del agente de
cambio.

Lectura 2

El ABC del Desarrollo Organizacional,
Carlos Augusto Audirac Camarena vy otros,
Capitulos 1y 2,

Ed. Trillas 1994

Fueron elegidos el capitulo 1y 2 de este libro para el primer tema ya que el primer
capitulo contiene un cuadro sindptico con la evolucion histérica que dio origen a
las raices del D.O. con autores, propuestas, ano y resultados. Ademas informa
como surgio en México donde fue aplicado hasta el afio de 1982.

Este marco de referencia ubicara al alumno respecto a épocas, autores y grados
de aplicacion a organizaciones mexicanas sobre todo ya el profesor o instructor
presentara casos actuales.

En el capitulo 2 define al D.O., enuncia sus indicadores, valores, con que

disciplinas se relaciona, diferencia que es y qué no es y una tipologia de
estrategias de cambio.
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Lectura 3

Desarrollo Organizacional, un enfoque integral,
Faria Mello,

Capitulo 1y 2

Ed. LIMUSA Noriega Editores , 1994

En el capitulo 1, aparece un apartado con definiciones de la terminologia basica a
utilizar en D.O. que le permitira al estudiante entender los temas subsecuentes asi
como las bases tedricas tales como la de sistemas. Contiene esquemas
representativos de la organizacion y el medio, el individuo y la organizacién.

Definiciones de D.O., como identificar las senales de dolencias o salud
organizacionales.

En el Capitulo 2 llamado Perspectivas del Desarrollo Organizacional, encontramos
datos historicos del D.O., las premisas: Hay novedades en el D.O.? y ;Por qué
el D.0O.? presupuestos, asi como los objetivos basicos del D.O.

TEMA Il

EL ESPECIALISTA EN D.O. Y SU QUE HACER COMO AGENTE DE CAMBIO
Y/O CONSULTOR DE PROCESOS.

Lectura 1

Desarrollo Organizacional,
Faria Mello,

Capitulo 5,

Ed. Limusa, 1994

Especifica la conceptualizacion del agente de D.O., su perfil, ventajas y
desventajas del consultor interno o externo. Diferencia porqué es mas conveniente
hablar del agente de D.O. y no agente de cambio.

Al enunciar las tareas a realizar por el agente de D.O. incluye cuatro tareas:

I. Ayuda a generara datos validos.
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II. Estimular la decision consciente, libre y bien informada.

lll. Asegurar el compromiso responsable en las acciones de cursantes de la
decision.

IV. Desarrollar los potenciales y recursos del sistema cliente.

Lectura 2

ABC del Desarrollo Organizacional,

Carlos Augusto Audirac Camarena y otros,
Capitulos 6y 7,

Ed. Trillas , 1994.

En el Capitulo 6, se define qué es una intervencién, los factores a considerar al
elegir una estrategia, los enfoques, las técnicas o herramientas. Se diferencia el
enfoque de procesos del de tarea; los métodos o técnicas, asi como los modelos
de diagnéstico organizacional y l