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Introduccion

El Simposio de la OMM de 1999 sobre Ensenanza y
Formacion Profesional Continuas de Meteorologia y
de Hidrologia Operativa (Teherdn, Republica Iskimi-
ca de Irdn) trato necesariamente del aprendizaje de
adultos, lo que, a su vez, ofrece el
principal enfoque para el tema
de este articulo.

Antes se crefa que la ense-
nanza y la formacion profesional
estaban asociadas exclusivamen-
te a la infancia y al desarrollo
temprano de una carrera. Por
supuesto, ya no ocurre asf y, en
los ultimos afios, ha habido un
cambio de paradigma en la
forma de ver la ensenanza y la
formacion profesional, motiva-
do principalmente por los muchos y ripidos cambios
que se dan en el lugar de trabajo. Cada vez se recono-
ce mds que son un proceso esencial que dura toda la
vida y que nos permite adaptarnos y tomar nuevos
papeles a medida que lo demandan nuestro trabajo y
nuestras ambiciones personales.

Este cambio de pensamiento se ha visto reflejado
en laintroduccion del termino “andragogia” en la lite-
ratura educativa. Se refiere especificamente al apren-
dizaje de adultos, a diferencia de “pedagogia”, que
tiene una fuerte conexion con la ensenanza aplicada
en un aula, sobre todo a ninos. Surge una distincion
importante en la forma en la que los adultos enfocan
el aprendizaje y en las fuerzas que les mueven hacia él.

El proceso de aprendizaje propone como princi-
pio una vinculacion entre lo que sucede en el “aula” y
algo que posteriormente sucede en términos de actua-
cion del alumno en el mundo real. Tanto el profesor
como el alumno aportan atributos al proceso que
pueden determinar su éxito o su fracaso. Las suposi-
ciones fundamentales estin arraigadas en la psicologia

.. lo primero ...

es que nunca se debe-
ria tener miedo de cometer errores, si se
puede aprender de ellos. En segundo
lugar, nunca hay que tener niedo de
hacer preguntas tontas. Y, en tercer
lugar, no hay que dejarse intimidar o
paralizar por los expertos. (Albert
Einstein respondiendo a una pregunta
que le habia hecho Norman Cousins
en el Saturday Review, 1947)
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conductivista, que, como estudio, presenta tantos
desafios desalentadores como la misma meteorologia.
De hecho, el Profesor Charles Hosler, al hablar en el
Simposio sobre Ensenanza y Formacion Profesional
de la OMM de 1991, sugiri6 en su discurso de apertu-
ra que se podia considerar la
prediccion del tiempo como el
segundo problema mis dificil al
que se ha enfrentado la humani-
dad, siendo el mas dificil el de la
conducta  humana (Hosler,
1991). Adicionalmente, Rob-
bins (1983) afirma que “en el
estudio del comportamiento
humano, es probable que no
haya un concepto mds impor-
tante que la motivacion”. Ade-
mas, la investigacion ha demos-
trado que un nivel bajo de motivacion del estudiante
para aplicar la formacién es un factor importante de
impedimento, en términos de resultados satisfactorios
en el trabajo (Foxon, 1993). Por lo tanto, una discu-
sion sobre la motivacion y sobre sus conceptos cone-
xos hace surgir algunos asuntos formidables y absor-
bentes de la meteorologia como disciplina, pero asun-
tos que deben tratar los meteordlogos formadores si
pretenden ser eficaces a la hora de satisfacer las nece-
sidades de sus estudiantes y de servir de instrumentos
para lograr resultados favorables en el proceso de for-
macion.

Para aprender se requiere esfuerzo por parte de los
estudiantes. Su motivacion v las necesidades que los
conducen a aprender han sido objeto de atencion en la
literatura de los dltimos anos vy también han sido el
objeto de alguna investigacion cuantitativa. Sin embar-
go, cuando se trata de las expectativas de los estudian-
tes, la literatura no es tan atil con la informacion y se
puede sacar la conclusion de que esas expectativas son
mucho mds subjetivas v, en algunos casos, pueden ser
satisfechas si se atienden las “necesidades” particulares.
Sin embargo, es claro que la sociedad moderna nos ha
condicionado a muchos de nosotros para esperar que la



mejor experiencia posible v el uso de la dltima tecnolo-
gfa deban ser caracteristicas inherentes de un esquema
de ensenanza y de formacion profesional actualizado y
estos aspectos merecen una atencion especial por dere-
cho propio.

Motivacion

Se puede encontrar en muchos textos una discusion
sobre psicologia motivacional, en especial en los que
tratan la conducta y la gestion organizativa (por
ejemplo, Robbins, 1983, v Robbins et al., 1997). La
literatura sobre formacion profesional también estd
repleta de articulos que ofrecen valiosas ideas sobre
las necesidades y la motivacion de los estudiantes
(por ejemplo, Spritzer, 1995; Koonce, 1996; y Koon-
ce, 1997). Destacan varios factores personales y
medioambientales que afectan a la conducta y a los
resultados del aprendizaje. Los profesores de progra-
mas de formacion en meteorologia con éxito necesi-
tan comprender y explotar tales vinculaciones, en
especial porque se aplican a adultos.

Un punto de partida importante para comprender
la motivacion es darse cuenta de que no es un rasgo
personal que tengan algunas personas y del que carez-
can otras. De este modo, por ejemplo, las personas
concretas no deberian ser caracterizadas como indivi-
duos motivados o desmotivados. Mas bien, deberia
reconocerse que la motivacion global depende de la
situacion y, en cualquier conjunto dado de circunstan-
cias, variara de una persona a otra,

Las definiciones modernas de la motivacion la
describen como la voluntad de esforzarse lo mis posi-
ble para alcanzar las metas personales o de la organi-
zacion. Como tal, “la motivacion es la clave del apren-
dizaje” (Burns, 1995).

La motivacion estd condicionada por la capacidad
de esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual.
Distintos autores describen la motivacion como un
proceso por el que se satisfacen necesidades; siendo una
necesidad un estado interno que hace que ciertos resul-
tados parezcan atractivos. Una necesidad no satistecha
dentro de un individuo crea una tension que estimula
las energias para reducir esa tension. Estas energas pro-
ducen una conducta de buisqueda para encontrar las
metas que, si se alcanzan, satisfaran la necesidad y redu-
cirdn, de esa forma, la tension.

Teorias “de satisfaccion” sobre la
motivacion

Las primeras teorfas de la motivacion se establecieron
sobre el concepto de las necesidades. Quizis la teoria

de la motivacion mds conocida sea la Teoria de la

Jerarquia de las Necesidades, de Abraham Maslow. En

ella, Maslow establecia la hipotesis de que hay una

jerarquia predeterminada de cinco necesidades que
pueden distinguirse por orden de importancia. Cada
necesidad se vuelve dominante cuando se ha satisfe-
cho sustancialmente la anterior. Las necesidades de

Maslow son:

*  Necesidades fisioldgicas: comida, bebida, abrigo,
satisfaccion sexual y otras necesidades del cuer-
po.

*  Necesidades de seguridad: seguridad y protec-
cion contra el dano fisico y emocional.

*  Necesidades sociales: afecto, integracion, acepta-
cion y amistad.

*  Necesidades de estima: factores de estima interna
tales como autorrespeto, autonomia y éxito, y
factores de estima externa tales como estatus,
reconocimiento y atencion.

*  Necesidades de actualizacion de uno mismo: la
energia para convertirse en lo que uno sea capaz;
estan incluidos el desarrollo personal, el alcanzar
el potencial de uno mismo vy la satisfaccion con
uno mismo,

La teorfa de Maslow tiene cierto atractivo intuiti-
vo pero, como la mayoria, si no todas, de las demas
teorias de la motivacién, se ha encontrado que carece
de determinados puntos de vista. Debido a que la
motivacion y la conducta humanas son tan complica-
das, no es sorprendente que todavia no se haya encon-
trado ninguna teoria sencilla de la motivacion huma-
na que sea completamente satisfactoria.

Entre las otras muchas teorias que ofrecen ideas
sobre la conducta motivacional se encuentran las
siguientes (la mayoria de sus descubrimientos se
basan en estudios con trabajadores en alguna clase de
Marco organizativo):

La Teoria de la Motivacion y la Higiene de
Herzberg (también conocida como Teoria de los dos
factores) postula que no todos los factores laborales
pueden motivar a los empleados. Un conjunto de
factores (motivadores) produce satisfaccién y otro
conjunto separado (higienes) produce insatisfac-
cion. La presencia o ausencia de ciertas caracteristi-
cas laborales, relacionadas con las condiciones labo-
rales, la politica, la administracion, etc. (factores de
higiene) no pueden proporcionar satisfaccion o
motivacion pero pueden causar insatisfaccion. Los
factores que los individuos encuentran intrinseca-
mente remuneradores, tales como el éxito, el reco-
nocimiento y el ascenso, acttian como motivadores y
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producen satisfaccion en el trabajo. En otras pala-
bras, la satisfaccion y la insatisfaccion en el trabajo
no son dimensiones opuestas de la actitud de una
persona hacia el trabajo, sino que son dimensiones
separadas v distintas. Al igual que ocurre con la teo-
ria de Maslow, la teoria de Herzberg tiene cierto
atractivo intuitivo, especialmente porque los factores
de contexto extrinsecos (higiene) pueden relacionar-
se con las necesidades de Maslow de orden inferior v
los factores intrinsecos (motivadores) se correspon-
den basicamente con las necesidades de Maslow de
orden superior.

Otro investigador, Douglas McGregor, postuld la
Teoria Xy la Teorfa Y de la opinion de los seres huma-
nos. La Teoria X es bsicamente una opinidn negativa
que asume que a los adultos no les gusta el trabajo,
que son perezosos Y que deben ser obligados a produ-
cir, La Teoria Y es mucho mas positiva, v postula que
los adultos son creativos, que buscan la responsabili-
dad v que pueden dirigirse a si mismos. Las caracte-
risticas de la Teoria Y estin generalmente de acuerdo
con el pensamiento educativo moderno en lo que res-
pecta a los principios v a las précticas del aprendizaje
de adultos.

David McClelland propuso la Teoria de las Tres
Necesidades como algo importante en el marco
organizativo para comprender la motivacion. Las
tres necesidades de McClelland son éxito, poder y
relacion, La mayor parte de la atencion se ha dirigi-
do sobre la necesidad de éxito v la investigacion ha
demostrado que a los mds exitosos les motivan los
desafios, pero que no son jugadores. Evitan lo que
les parecen tareas muy faciles o muy dificiles. Esto se
relaciona bien con las primeras investigaciones que
sugerian que hay un nivel dptimo de estimulacion
en términos de rendimiento humano. Si hay dema-
siada poca estimulacidn, la persona buscard mds v si
hay demasiada, la persona buscard reducirla: la lla-
mada curva “de campana” para la presion y el ren-
dimiento. En la situacién del aprendizaje, el profe-
sor debe juzgar qué grado de incongruencia puede
manejar un alumno sin que le impida resolver el
problema. Si es demasiado grande, la perspectiva de
un fracaso probable hard, seguramente, que la per-
sona abandone; si es demasiado pequeno no hay
desafio.

Las teorias mencionadas arriba se llaman fre-
cuentemente teorias de satisfaccion (o teorias de nece-
sidades). Analizan lo que motiva a las personas v tie-
nen como objetivo identificar las necesidades de un
individuo v asociarlas a distintos tipos de conducta. La

creencia subyacente es que si se atienden las necesida-
des el individuo estard satisfecho y si no se satisfacen
el individuo se volvera insatisfecho. De todas formas,
algunos tedricos han adoptado un enfoque totalmen-
te distinto debido a que las teorias de satisfaccion no
ofrecen por si mismas una comprension completa de
la motivacion,

Teorias “de proceso” sobre la motivacion

Las teorfas de proceso intentan explicar los procesos
de conducta — como empieza, se sostiene v se para la
conducta — mads que lo que motiva esa conducta.
Intentan desarrollar un conocimiento de los procesos
de pensamiento fundamentales que influyen en la
conducta de un individuo en lo referente a la motiva-
cion.

Entre las teorias de proceso estan incluidas la teo-
ria del establecimiento de metas, la teoria de la equi-
dad y la teoria de la expectativa.

Brevemente, la primera de estas teorias postula
que las metas especificas (mds que las metas generales
como, por ejemplo, “Hazlo lo mejor posible”) obtie-
nen un rendimiento mayor de los individuos, v las
metas dificiles, si se aceptan, producen un mayor ren-
dimiento que las ficiles,

La teoria de la equidad postula que los individuos
en situaciones laborales hacen comparaciones con
otras similares. Si perciben que existen desigualdades,
intentan corregirlas. Esto se puede producir desmoti-
vandose cuando sienten que no se les recompensa lo
suficiente o motivindose mas para trabajar mds duro
si sienten que se les recompensa de mis.

La teorfa de la expectativa es quizds la mads
importante entre las teorias de proceso y se construye
sobre muchos de los conceptos ya tratados. También
presenta una consideracion mds compleja de la con-
ducta individual dentro de una organizacion. Postula
que los individuos tienden a actuar de cierta manera,
basada en los resultados esperados de sus acciones y
en el valor personal del resultado para los individuos.
Por lo tanto, la motivacion individual estard determi-
nada por la probabilidad de que un trabajador entre a
formar parte de las relaciones entre los esfuerzos que
lleven al rendimiento, el rendimiento que lleve a las
recompensas y que estas recompensas satisfagan las
metas del individuo.

Aplicaciones practicas y experiencia
personal

El desafio al que se enfrenta toda persona comprometi-
da en la ensenanza y la formacion profesional meteoro-



logicas, como profesor, como estudiante 0 como ges-

tor, es poner en préctica, de alguna forma, estas teorias.

Burns (1995) senala que la motivacion se puede dividir

generalmente entre lo que es extrinseco, o impuesto

desde fuera, que implica reforzamiento, y la satisfaccion
de las necesidades bisicas (las necesidades de orden
inferior de Maslow), y lo que se origina desde el interior
de la persona, o motivacién intrinseca, que tiene que
ver con las necesidades de desarrollo personal, tales

como la autoestima, la actualizacion de uno mismo, y

el éxito (las necesidades de orden superior de Maslow).

Burns postula que es “la motivacion intrinseca la que

ofrece la energia principal para buscar mas conoci-

miento y habilidades, aunque inicialmente puede ser
desencadenada por la motivacion extrinseca de un sala-
rio mejor y de mejores condiciones”.

Aunque no puede haber un conjunto de lineas de
guia que lo abarque todo, Robbins et al. (1997) han
hecho una serie de sugerencias para motivar a los
empleados, basadas en la esencia de las teorias acepta-
das normalmente. La mayoria de ellas se puede aplicar
a la situacion de la ensenanza como un ejemplo parti-
cular de la conducta individual en un marco organiza-
tivo especifico. Son las siguientes:

*  Reconocer las diferencias individuales. Toda la
teoria sustenta la opinion de que ningtn grupo
de estudiantes es completamente homogéneo.
Los individuos tienen distintas necesidades, acti-
tudes, personalidad, etc.

*  Emparejar a los estudiantes con las tareas. Los
grandes triunfadores haran mejor las tareas que
perciban como desafios moderados. También,
algunos individuos que tengan una necesidad
mayor de poder y una necesidad mayor de rela-
cion rendirdn mas en papeles distintos.

*  Usar metas. La teoria del establecimiento de
metas sugiere que a los estudiantes se les deberia
fijar metas especificas y que estas metas deberian
plantear desafios. A los estudiantes habria que
darles también realimentacion (reforzamiento)
diciéndoles como estan llevando a cabo la bis-
queda de esas metas.

* Asegurar que las metas se consideran alcanzables.
Los estudiantes que consideren que las metas son
inalcanzables se esforzardn menos. Se tienen que
sentir seguros de que un mayor esfuerzo puede
conducir a realizar las metas.

*  Individualizar las recompensas. Los profesores y
los gestores deberian utilizar su conocimiento de
las diferencias de los estudiantes para individua-
lizar las recompensas que ellos controlan.

* Vincular las recompensas con el rendimiento. Los
profesores y los gestores tienen que hacer que las
recompensas dependan del rendimiento.

*  Examinar la equidad. Los estudiantes tienen que
percibir que las recompensas o los resultados son
iguales a las energias invertidas. Las recompensas
relativas, al igual que las absolutas, pueden influir
de forma significativa en la motivacion del estu-
diante.

*  No ignorar el dinero. Los factores extrinsecos,
tales como el sueldo, las primas, etc., son impor-
tantes para determinar la motivacion hacia el
aprendizaje de un adulto,

En Internet se pueden encontrar algunas pdginas
excelentes que contienen material de formacion pro-
fesional sobre la motivacion del aprendiz. Una de
estas paginas tiene un plan de lecciones disenado
especificamente para ensefiar a los profesores como
motivar a sus alumnos. Expone muchos de los con-
ceptos y principios tratados anteriormente y los agru-
pa en un formato de plan de leccion estructurado,
complementado con referencias y fuentes de ensenan-
za. Contiene ejemplos pricticos de como se pueden
aplicar a un supuesto de formacion profesional los
resultados de la investigacion motivacional cubiertos
hasta ahora. Esta pagina es del Centro de Formacion
Profesional de la Flota de San Diego, California (véase
Fleet Training Center San Diego, 1999).

Todavia se tienen que tratar algunos resultados
adicionales de investigaciones publicadas sobre la
motivacion; en este punto, de todas formas, merece la
pena exponer mi larga experiencia en el trato con
estudiantes y con su motivacion para destacar algunas
observaciones personales.

Como Director del Centro de Formacion Profe-
sional de la Oficina Australiana de Meteorologia
(BMTC), traté durante muchos anos con estudiantes
que estaban en distintas etapas de sus carreras. Una
parte de mi funcion era entrevistar a posibles nuevos
candidatos y vigilar el rendimiento de los que habian
sido elegidos a medida que progresaban en sus pro-
gramas iniciales de formacion profesional. La mayoria
de ellos, pero de ninguna manera todos, eran o jove-
nes licenciados o gente que acababa de dejar la facul-
tad. Adicionalmente, como se pedia al BMCT, al igual
que a muchas otras instituciones de formacion profe-
sional del Servicio Meteorologico Nacional, ofrecer
frecuentes cursos a los empleados existentes en activo,
tuve la oportunidad de tratar con estudiantes de edad
mds madura. Por lo tanto tuve el privilegio de contac-
tar con estudiantes adultos en practicamente todas las



172

etapas profesionales, incluida la mds cercana a la jubi-
lacion.

En particular, yo estaba interesado en la motiva-
cion, no solo porque era un asunto que afectaba de
forma especifica en los procesos de seleccion, sino
también debido a que yo personalmente tenia que
impartir una materia titulada “conocimiento del
usuario”. Este tema trataba de la variedad de usuarios
de los productos meteoroldgicos y tenia como objeti-
vo aumentar el conocimiento de los estudiantes sobre
la importancia de su propio papel para satisfacer las
necesidades de tales usuarios, Abarcaba material que
era igual de aplicable a los nuevos alumnos que a los
empleados existentes y se ensefid por tanto en los cur-
sos iniciales y en los que se impartian a los funciona-
rios en servicio. Requeria necesariamente cierto grado
de reflexion por parte de los estudiantes y se les pre-
guntaba especificamente qué les motivaba en su tra-
bajo (y en su estudio). Desgraciadamente, no se han
guardado los resultados cuantitativos de las respuestas
de los estudiantes, pero a lo largo de los anos yo me he
formado la opinién de que la motivacién intrinseca
era una caracteristica que se daba mds en el grupo de
los estudiantes mds jovenes, y los motivos extrinsecos
o impuestos externamente se daban més en los grupos
mids mayores. Por muchos motivos, esto no constitu-
ye ninguna sorpresa y se pueden suponer numerosas
razones de por qué podria esperarse tal resultado. De
todas formas, aunque no se puede decir que hubiera
una separacion clara en términos de motivacion basa-
da solo en la edad o en la etapa profesional, mi propia
experiencia sugiere que los factores de motivacion
extrinsecos son importantes para muchos de los estu-
diantes adultos mds mayores, a los que es probable
encontrar en programas de ensenanza y de formacion
profesional continuadas (EFPC).

Diferencias internacionales

Hay un aspecto de las teorias de la motivacion que a
veces se descuida pero que es especialmente impor-
tante en el contexto de la EFPC. Estd relacionado con
la necesidad de modificar las teorfas de la motivacion
para las distintas culturas. Las teorias perfiladas arriba
fueron desarrolladas en su mayor parte por investiga-
dores de los EE. UU., basindose en estudios sobre los
trabajadores americanos. Se las puede considerar vili-
das para muchos paises, principalmente occidentales,
que comparten en gran medida el mismo sistema de
valores que los EE. UU. Robbins et al. (1997) han
dedicado una seccion especial a tratar las implicacio-
nes de las diferencias culturales. Senalan que el capita-

lismo v una gran consideracion por el individualismo
son consecuentes con la motivacion del interés propio
que subyace en la mayor parte de las teorias. Los indi-
viduos de sociedades mds colectivistas que, por ejem-
plo, conceden un gran valor a la lealtad a la organiza-
cion puede que estén menos motivados por el interés
propio v, por lo tanto, pueden ofrecer mejores res-
puestas a conceptos distintos.

Por lo tanto, las diferencias culturales son otra
variable mds a anadir a la ya numerosa lista de las que
afectan a la conducta humana. Por consiguiente, hay
que suavizar la aplicacion de las teorias de motivacién
a todo grupo de estudiantes mediante un conoci-
miento de su formacion cultural. El proceso es un
asunto que presenta dos caminos, de forma que, al
aplicar estas teorias, es importante reconocer que lo
que funciona bien en un pais puede no ser apropiado
para otro.

Motivacion y conducta posterior a la
formacion profesional

En la introduccion de este articulo, se describié el
aprendizaje como un proceso que vinculaba la ense-
fnanza, ya sea en un aula o en cualquier otro sitio, con
la posterior conducta que muestra el individuo en el
mundo real. Algunos especialistas en formacion pro-
fesional usan el término “transferencia” para describir
este vinculo y lo definen como la aplicacion eficaz y
continua en el ambiente laboral de las habilidades y
del conocimiento adquiridos en el contexto de la for-
macion profesional. Esta es una definicion citada por
Foxon (1993) que dice que “cuando es evidente que se
ha producido un cambio en la conducta laboral como
resultado de intervenciones a través de un proceso de
formacion profesional, decimos que se ha transferido
la formacion profesional”,

Aun cuando haya diferencia entre la motivacion
para aprender y la motivacion para transferir, parece
que la motivacion previa a la formacion influye tanto
en el aprendizaje como en la intencion de transferir
posterior a la formacién. Algunos estudios que
demostraban porcentajes de transferencia de forma-
cion decepcionantes (algunos sugerian un fracaso en
la transferencia de hasta un 90%] llevaron a Foxon a
centrar su atencion en las consecuencias de la motiva-
cion y de un apoyo de supervision sobre el manteni-
miento de la transferencia. Contrariamente a lo que
suponen algunos, hay evidencias que sugieren que el
nivel de motivacién previa a la formacion aumenta
cuando se ve ésta como algo obligatorio y estd involu-
crada una responsabilidad especifica de gestion poste-



rior a la formacién. Por cuanto un clima organizativo
y una actitud de supervision en los que no se vea
apoyo (mostrados en la
falta de estimulos y de
reforzamiento para apli-
car la formacion) son los
principales factores inhi-
bidores en el proceso de
transferencia.

El clima organizati-
vo puede ejercer, por lo
tanto, una influencia
sustancial sobre la trans-
ferencia, en algunos
casos mayor que las dife-
rencias de personalidad
delos estudiantes y que la calidad de la ensenanza. Por
ello, hay que tratar especificamente, durante su traba-
jo en el curso, las intenciones de los estudiantes de
aplicar ¢l aprendizaje en el lugar de trabajo. Se ha
demostrado asi que ensenar establecimiento de metas
v autogestion durante la formacion es una estrategia
eficaz para aumentar la transferencia después de la
vuelta al trabajo de los estudiantes.

El llamado “plan de accion”, que va mds alld de la
autogestion y del establecimiento de metas, saca parti-
do al final del curso del nivel de intenciones para trans-
ferir. Basicamente, implica un mandato escrito para
actuar sobre el alumno. Se disefia individualmente en
vista de las necesidades laborales de cada persona y estd
planteado, todo lo mds posible, en resultados de rendi-
miento medibles. Es también un mecanismo claro que
permite llevar a cabo una evaluacion cuantitativa poste-
rior a la formacion. Foxon (1994) sugiere que el mero
acto de identificar y articular los usos potenciales de la
formacion refuerza la relevancia y la aplicabilidad de la
formacion en el lugar de trabajo y de ese modo aumen-
ta la intencion de usar nuevas habilidades.

Necesidades del aprendizaje de adultos:
andragogia frente a pedagogia

En todo este tratamiento, se ha destacado mucho la
importancia de las diferencias entre los individuos v sus
marcos organizativos. De todas formas, es igualmente
importante destacar que también son evidentes las
importantes diferencias en distintas etapas del creci-
miento y del desarrollo personales de un individuo. Mi
propia experiencia con la motivacion de los estudiantes
que han pasado por la BMTC es un recuerdo personal
de ello. Pero no solo afecta a la motivacion, también se
refleja en la forma v en el estilo de aprendizaje apropia-

Formando a los formadores: seminario de formacian profesional regional pora
instructores nocionales de fos AR Il y AR IV en Bridgetown, Barbados

dos a las necesidades del alumno individual. Esto con-

duce naturalmente al asunto de la andragogia: el estudio

del aprendizaje de adultos

(como contraposicion a la

pedagogia, que se asocia

mis facilmente a la ense-

Nanza para ninos).

La andragogia es
un término introducido
en el léxico hace mds de
20 anos para reflejar la
naturaleza especifica de
los alumnos adultos. Ya
se ha demostrado que es
un medio valioso de cen-
trar la atencién sobre los
distintos atributos que aportan los adultos a la situa-
cion del aprendizaje (en contraposicion a los ninos) y
los papeles correspondientemente distintos que debe-
rian adoptar los profesores al responder a las necesi-
dades de los adultos.

El modelo andragégico supone que los estudian-
tes varian no solo en edad sino también en su expe-
riencia y su conocimiento. En este modelo, el profesor
es sobre todo una persona de recursos v la situacion de
aprendizaje es un esfuerzo de cooperacion. Tiene
como objetivo directo satisfacer las necesidades de los
alumnos adultos.

Numerosos autores han contrastado las suposi-
ciones fundamentales de los dos modelos (pedagogia
y andragogia). Estas sirven para destacar las necesida-
des especiales de aprendizaje de los adultos. Pellone
(1995) las lista como sigue:

*  Necesidad de saber. Los alumnos jovenes solo
necesitan saber que tienen que aprender lo que les
ensena el profesor si quieren ser ascendidos. Los
alumnos adultos necesitan saber “por qué” necesi-
tan aprender algo antes de ponerse a aprenderlo.

*  El concepto que tiene de si mismo el alumno.
Los alumnos jovenes tienen una personalidad
dependiente; cuanto mds jovenes son, mayor es
su grado de dependencia. Por lo tanto se espe-
ra que recaiga sobre los profesores toda la res-
ponsabilidad de tomar la decision de lo que
debe aprenderse y de como y cudndo tendrd
lugar el aprendizaje. Los alumnos adultos, por
el contrario, tienen una naturaleza de autogo-
bierno y se sienten responsables de sus vidas y
de sus decisiones, incluida la planificacion de
sus propias actividades de aprendizaje. Por lo
tanto, se ofenden y se resisten ante situaciones
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en las que sienten que otros les imponen su

voluntad.

*  Elpapel de la experiencia del alumno. La experien-
cia de un alumno joven es demasiado pequena
como para tener algan valor como recurso para el
aprendizaje. Lo que cuenta en la clase es la expe-
riencia del profesor y la del autor del libro de texto.
Los adultos, por el contrario, entran en la situa-
cion educativa con su experiencia personal, que
puede ser un recurso valioso para ellos y también
para los demids. De ahi que se conceda gran
importancia a las técnicas experimentales tales
como discusiones de grupo, ejercicios de simula-
cion y actividades de resolucion de problemas.

*  Facilidad para aprender. Los alumnos jovenes se
disponen a aprender rapidamente cuando sus
profesores les dicen que lo hagan si quieren
pasar... al siguiente nivel, Los alumnos adultos se
disponen a aprender rapidamente cuando se dan
cuenta de que es necesario saber o hacer algo
para rendir de forma mas eficaz en algtin aspecto
de sus vidas. Su facilidad para aprender se esti-
mula cuando valoran las diferencias entre donde
estan ahora y donde quieren y necesitan estar.

*  Orientacion para aprender. Los alumnos jove-
nes tienen su orientacién para aprender centra-
da en temas; ven el aprendizaje como un proce-
so en el que adquirir contenidos recomendados
sobre materias es una secuencia mas o menos
l6gica. Por el contrario, los alumnos adultos tie-
nen una orientacion para aprender mds centra-
da en la vida o en las tareas. Quieren aplicar las
nuevas habilidades y el nuevo conocimiento a
situaciones de la vida real tan rdpido como sea
posible.

*  Motivacion. Los alumnos jovenes estan motivados
para aprender principalmente por las presiones
externas de sus padres y de sus profesores. En
cuanto a los alumnos adultos, aunque sean sensi-
bles a algunos factores externos (extrinsecos) tales
como mejores trabajos, ascensos y aumentos de
salario, los motivadores mds convincentes son los
factores internos (intrinsecos) tales como la auto-
estima, mejor calidad de vida y mayor confianza
en si mismos.

Burns (1995) senala que, en el modelo andrago-
gico, el profesor tiene el papel de facilitar y el objetivo
es crear un clima de colaboracion, respeto y franque-
za. En esta situacion, “ninguna pregunta es estupida;
todas las preguntas son oportunidades de aprender”.
Si esta ultima declaracion constituye un consejo

moderno para los profesores, entonces se correspon-
de bastante con las antiguas y sabias palabras de Albert
Einstein que los profesores harian bien en transmitir a
sus alumnos adultos.

Norman Cousins, del Saturday Review, hizo a
lo largo de los anos la siguiente pregunta a gente des-
tacada “;Qué ha aprendido?”. En 1947, la respuesta
de Albert Einstein fue: “Creo que lo primero que he
aprendido es que nunca se deberia tener miedo de
cometer errores, si se puede aprender de ellos. En
segundo lugar, nunca hay que tener miedo de hacer
preguntas tontas. Y, en tercer lugar, no hay que
dejarse intimidar o paralizar por los expertos. Eso es
todo”.

Expectativas modernas de los alumnos
adultos

Es claro que los métodos de ensenanza de adultos
deben reconocer indispensablemente la naturaleza
individual de sus estudiantes v su madurez. Aunque el
aprendizaje en el que uno mismo establece la direc-
cion y el ritmo apuntalen la mayoria de las estrategias
educativas de adultos, la investigacion ha demostrado
que, de media, la gente solo recuerda aproximada-
mente el 20 por ciento de lo que oye, pero entre el 50
y el 80 por ciento de lo que oyen y ven. La efectividad
de la formacion profesional se encuentra, por lo tanto,
tanto en el medio como en el método, y puede inclu-
s0 que mids en éste. Featherston (1998) ha investigado
el uso de medios multimedia interactivos (MMI) en el
proceso de aprendizaje y ha examinado su capacidad
para involucrar (motivar) a los estudiantes. Basados
en estudios teoricos, hay buenos fundamentos para
sugerir que los MMI motivan, intrinsecamente, a los
estudiantes mds que otras actividades de aprendizaje
llSEldﬁS comunmente.

A parte de su experiencia v de sus necesidades,
los estudiantes adultos también entran en el proceso
educativo con expectativas moldeadas por las deman-
das v las presiones de su vida cotidiana. La tecnologia
que avanza rapidamente, el racionalismo econémico y
una mayor movilidad de los empleados han efectuado
importantes cambios en el trabajo en los dltimos afios.
Esta basqueda de mayor eficacia en el trabajo, en
todas sus formas, también ha cambiado los estilos de
vida, al igual que las organizaciones. Las expectativas
de la gente en cuanto a la ensenanza de adultos, al
igual que en la mayoria de los aspectos de sus vidas, se
han visto también iluminadas por estas fuerzas.

Al modificar los métodos de ensenanza tradi-
cionales, la ensenanza para adultos ha previsto las



diferencias de estilo, tiempo, lugar y ritmo que dis-

tinguen las necesidades de aprendizaje de los adultos

de las de los ninos. Mds recientemente, el aprendiza-
je que se sirve de la tecnologia ha surgido como un

enfoque favorable para satisfacer esas necesidades v

para satisfacer las nuevas expectativas de los adultos

en cuanto a eficiencia y modernidad que surgen del
trabajo y que son inherentes al modo de vida moder-

no. La difusion omnipresente de los ordenadores y

de nuevos medios de comunicacion ha ayudado a

crear nuevas dimensiones y posibilidades en la

mente de los estudiantes adultos, originando una
aceptacion mds o menos general de la ensenanza
asistida por ordenador (CAL) v de Internet como un
medio logico de ofrecer ensenanza de adultos, en
particular en la EFPC. Pero la tecnologia no solo es
importante como un medio de ofrecer EFPC, es mas
bien la manera en la que se puede utilizar la tecnolo-
gia para redefinir las experiencias de aprendizaje que
se ofrecen a los estudiantes. Se puede hacer que tales

experiencias de aprendizaje tengan mas significado y

reflejen mejor el lugar de trabajo, incluso hasta el

extremo de incorporar herramientas de trabajo en
tiempo real.

Por lo tanto, la CAL v ¢l uso de Internet para ofre-
cer ensefianza MM tienen la capacidad de satisfacer las
expectativas contemporaneas de los adultos y de pro-
veer “aprendizaje situado”. Es este altimo aspecto (el
del aprendizaje situado) es el que tiene un atractivo
especial para todos los que estamos implicados en la
EFPC, especialmente ahora que la mayor parte del
entorno de trabajo meteoroldgico estd informatizado.
El aprendizaje situado tiene su base en el sistema de
aprendizaje y centra su atencion en el aprendizaje en el
contexto de las aplicaciones del mundo real. Herring-
ton v Oliver (1997) listan las lineas de guia criticas para
el diseno de software multimedia como apoyo del
entorno de aprendizaje situado como sigue:

*  Un entorno fisico que refleje la forma en que se
usard finalmente el conocimiento.

*  Un disefio no lineal para preservar la compleji-
dad del marco de la vida real.

* Un gran nimero de recursos para permitir un
examen sostenible de numerosas y distintas pers-
pectivas.

Un descubrimiento importante de sus estudios
fue que, ademas de los muchos resultados educativos
positivos que se obtenian del uso de la tecnologia
multimedia de esta forma, las “frustraciones inevita-
bles que atormentan a todo usuario de informatica”
podrian distraer de forma importante a los estudian-

tes de sus tareas de aprendizaje. Por lo tanto se nece-
sitan altos niveles de produccion para mantener la
calidad de los productos v para asegurar que alcan-
zan sus objetivos. En particular, el hardwarey el soft-
ware de computacion utilizados en la ensefianza
MMI deberian ser todo lo robustos v fiables que
razonablemente sea posible.

La clave para el éxito de la ensenanza MMI, de
todas formas, no solo reside en la tecnologia de
computacion sino también en el uso apropiado de
principios eficaces de ensenanza y de diseno educa-
tivo. Esto requiere tiempo, dinero y técnicas espe-
ciales. Una inversion a la que el potencial de los pro-
ductos MMI hace incluso mas valiosa para abarcar a
las comunidades internacionales y para contribuir
significativamente a uniformar las normas, las prue-
bas v la acreditacion (una necesidad que puede ser
cada vez mas importante para muchos Servicios
Meteorologicos e Hidroldgicos nacionales en el
siglo XXI (Mottram, 1995)). Requiere cambiar de
un solo profesor a un equipo multidisciplinar de
medios y de especialistas en desarrollo de planes de
estudio con experiencia en el drea de contenido y en
computacion. Los disenadores educativos estin
ahora entre la nueva categoria de expertos que han
empezado a destacar en la ensefanza y en la forma-
cion profesional meteorologicas. A través de su
conocimiento de las capacidades de la informatica,
de los métodos educativos y de las necesidades de
los alumnos, juegan un papel vital en asegurar que
el contenido educativo de la ensenanza MMI sea
ampliamente utilizable, que estimule a los alumnos
v que concuerde con los solidos principios del
aprendizaje para adultos.

Conclusion

Internet y el uso de materiales modernos de formacion
profesional, junto a un conjunto totalmente nuevo de
demandas organizativas y personales de los alumnos,
ofrecen una nueva mezcla de oportunidades y de pre-
siones que tienen consecuencias sobre el proceso de
aprendizaje. Los profesores, los materiales de forma-
cion profesional y el entorno de formacion profesional
son consiguientemente parte de un sistema dinamico
que debe responder continuamente a las presiones de
unos estudiantes que cada vez piden mis. Por lo tanto
es esencial la obligacion, por parte de los instructores,
de comprender la motivacion, las necesidades y las
expectativas de estos estudiantes si se quiere que la
ensenanza meteoroldgica sea apropiada y rentable en el
siglo XXI.
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La ensefanza superior especializada siempre ha tenido
que enfrentarse a un problema fundamental. Formar a
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un especialista lleva varios aitos. Durante este tiempo,
an apareciendo nuevos conocimientos en la especiali-
dad en la que el futuro especialista se estd formando. En
los ultimos aios, el problema se ha vuelto més profun-
do, en especial en la meteorologia y en la hidrologia. En



