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Es importante entender la diferencia entre la "retroalimentación constructiva" y la "crítica".

La crítica es una retroalimentación negativa que a menudo puede poner a la defensiva a quien la recibe. Es posible que la persona en cuestión evite pedir retroalimentación a quien le haya devuelto la crítica o volver a participar en la actividad. La crítica tiende a ser enjuiciadora, lo que puede no ayudar a quien la recibe a mejorar su eficacia.

La retroalimentación constructiva puede ser positiva o negativa. Permite aprender a quien la recibe. Favorece el crecimiento y el desarrollo. Suele dar a quien la recibe información que le resulta útil para mejorar.

No saber ofrecerle a la gente una retroalimentación negativa puede resultar en:

· Que nada cambie


La capacidad de dar retroalimentación constructiva

Antes de ofrecer cualquier tipo de retroalimentación, siempre es bueno pedirle a la persona que autoevalúe lo que ha hecho. Saber cómo percibe su propia actuación dicha persona puede ser útil para quien ofrece retroalimentación, además de paliar la incomodidad que implica ofrecer una retroalimentación negativa.

1. TENGA CLARO de antemano   
QUÉ quiere decir
POR QUÉ lo dice
CUANDO sería más apropiado decirlo
DÓNDE lo va a decir

2.  Empiece por lo POSITIVO

La retroalimentación afecta positivamente a la autoestima y, con una autoestima positiva, es más probable que el individuo se sienta cómodo a la hora de plantearse un cambio personal. La retroalimentación negativa afecta negativamente a la autoestima. Con una autoestima menos positiva, los individuos carecen de la confianza básica para verse a sí mismos de forma positiva y es más probable que se resistan al crecimiento y al cambio.

Por lo tanto, un autoconcepto positivo es importante para que el individuo esté (más) abierto a las oportunidades de aprendizaje. Si se da primero una retroalimentación positiva, se fomentará la confianza en uno mismo, y la persona que la reciba estará en su mejor momento para recibir la retroalimentación negativa. En tal situación, es más probable que la persona receptora esté menos a la defensiva, más abierta a escuchar la retroalimentación negativa y a percibirla como algo útil y constructivo, además de quedarse con una percepción de sí misma más positiva que antes.

Si la retroalimentación negativa se ofrece en primer lugar, los individuos se quedarán en su estado menos positivo y más a la defensiva. La retroalimentación positiva que se ofrezca en esta fase puede no ser tan fácilmente escuchada o aceptada y puede hacer que la persona que la reciba se sienta menos positiva que antes.

Las buenas prácticas comienzan con la retroalimentación positiva, siguen con la negativa y concluyen proporcionando de nuevo a la persona receptora un resumen de lo positivo.

Elegir ofrecerle sólo aspectos positivos a la persona receptora o establecer un equilibrio erróneo entre aspectos positivos y negativos es probable que no sea del todo exacto o esperanzador, por lo que puede engañar.

3.  Establezca PRIORIDADES

No siempre es conveniente compartir con la persona receptora todos los comentarios posibles. Conviene decidir cuánta retroalimentación puede "aceptar" para que la experiencia le resulte útil y provechosa. También conviene seleccionar las áreas prioritarias (el número adecuado de los puntos más importantes y útiles) y expresarlas de forma auténtica, positiva y sensible.

4. Sea ESPECÍFICO/A

Para que la realimentación sea útil, es probable que haya que vincularla a un ejemplo concreto o a una situación o acontecimiento específicos. Decir "ha estado muy bien" o "ha sido horrible" sólo puede ser realmente útil para contribuir al aprendizaje si explica asimismo qué es lo que le ha hecho llegar a esas conclusiones y valoraciones.

5.  Refiérase a las prácticas/procesos que pueden CAMBIARSE

La retroalimentación será más útil si la persona que la recibe puede utilizarla para mejorar su rendimiento. Por lo tanto, tiene que referirse a algún aspecto de su rendimiento sobre el que tenga cierto nivel de control/voz.

6.  ELABORAR y OFRECER alternativas

Esto es especialmente importante cuando se ofrecen comentarios negativos. Para asegurarse de que la retroalimentación es constructiva, suele ser conveniente ofrecer, debatir o plantear estrategias alternativas que podrían haber sido más eficaces.

De este modo, es menos probable que la retroalimentación se perciba como una mera crítica, ya que usted se habrá esforzado por combinar la retroalimentación negativa con sugerencias o alternativas positivas. La persona que recibe la retroalimentación se queda con algo que considerar y posiblemente con algo concreto que mejorar o desarrollar.

7.  Asuma la autoría de los comentarios

Sólo puede hablar en su propio nombre o en el de su equipo en caso de haber sido nombrado/a portavoz del mismo. Por lo tanto, cualquier opinión que ofrezca sólo puede basarse en su experiencia, percepción, creencias y valores o en los de su equipo. Otras personas pueden pensar de forma diferente a la suya y, por lo tanto, sólo es adecuado dar SU opinión de forma que la otra persona entienda claramente que la opinión se basa en SUS observaciones, interpretaciones y conclusiones o las de SU equipo. Por ejemplo, podría ser apropiado utilizar frases como:

Nos ha parecido que......
Nos ha dado la impresión de que......
Lo hemos interpretado como......
Según nuestra experiencia......
Nos habría resultado más útil si......
Lo que nos ha gustado de ......

8.  Dejar OPCIONES a quien recibe la retroalimentación

Un objetivo importante de todas las evaluaciones entre pares es permitir que la persona destinataria de dicha revisión acepte la responsabilidad de sus propias acciones. El/la evaluador/a puede modelar este proceso asegurándose de que la persona en cuestión tenga la oportunidad de reflexionar sobre lo que acaba de escuchar y decidir qué va a hacer a raíz de ello, si es que va a hacer algo. El/la evaluador/a puede ayudar a sus colegas a identificar y explorar las opciones que se les presentan, pero para que la experiencia fomente el desarrollo de los/las participantes en el ejercicio, debe permitírseles decidir si van a intentar hacer "las cosas de otra manera".
 
Se puede animar a la persona que recibe la retroalimentación a que acepte la responsabilidad de la misma, siempre que la revisión le dé la oportunidad de identificar las áreas sobre las que le gustaría recibir retroalimentación.

Durante el proceso de retroalimentación usted puede preguntarse:

· ¿Cómo sé si el/la destinatario/a está recibiendo e interpretando esta información como yo quería?

Puede ser útil pedir a la persona que recibe retroalimentación que resuma los puntos principales de la respuesta, tal y como él/ella los entiende. De este modo, usted tendrá la oportunidad de aclarar cualquier cosa que haya entendido o interpretado mal.

· ¿Cómo sabemos que es una oportunidad de desarrollo para el/la receptor/a?

· ¿Es un proceso bidireccional?

· ¿Estoy escuchando lo que dice el/la receptor/a?
· ¿Estoy animando al/a la receptor/a a compartir sus percepciones?
· ¿Estoy animando al/a la receptor/a a que me dé su opinión sobre mis comentarios?

· ¿Cómo "recibe" el/la receptor/a la información?

· ¿Cómo le ha sentado la retroalimentación? ¿Ha sido útil para su formación?

· ¿Qué dice de nosotros/as (de nuestras creencias, valores, suposiciones, prejuicios…) la respuesta que acabo de dar en nombre del equipo?

La retroalimentación más útil que se puede dar a alguien no suele ser fácil de verbalizar, por lo que se debe preparar a la persona. Ofrecer una retroalimentación constructiva transmite RESPETO a las personas en la medida en que les transmite que se las valora, que se la consideras importantes y que merece la pena dedicarles tiempo. También transmite EMPATÍA si la retroalimentación se ofrece de tal manera que intente mostrar que quien la ofrece comprende y comparte la percepción y la "manera de resolver las cosas" de quien la recibe. También transmite GENUINIDAD en la medida en que los/las receptores/as aprecian la franqueza de sus evaluadores/as y llegan a conocer a la "persona" que hay detrás del papel, lo que permite el desarrollo de la CONFIANZA. Estas cualidades son importantes para establecer relaciones de trabajo eficaces con los/las demás.

Recibir comentarios

a. Escuche la respuesta sin hacer comentarios. Oirá mejor si se concentra en escuchar en lugar de explicar o justificarse.
b. Pida aclaraciones al final. Tiene que estar segur/a de que entiende exactamente lo que dice su colega y en qué pruebas se basan sus comentarios.
c. Elabore planes de acción. Especifique cómo quiere realizar los cambios, qué nuevas ideas quiere probar, etc.
d. Lleve un registro escrito. Le servirá para reflexionar y planificar acciones.
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