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GTZ, un aporte aleman a la Cooperacion Técnica

La Deutsche Gesellschaft fiir Technische Zusammenarbeit (GTZ) GmbH con sede en Eschborn,
es una sociedad que tiene el mandato politico de mejorar, mediante la cooperacion para el
desarrollo, el nivel de vida y las perspectivas futuras de la poblacion de los paises del Sur y del
Este. La GTZ es una empresa privada de responsabilidad limitada que se rige por el derecho
privado aleman. Su Unico socio es la Republica Federal de Alemania. Conforme a sus estatutos,
la GTZ recibe encargos del gobierno aleman,de gobiernos de otros paises y de clientes y orga-
nizaciones internacionales que llevan a cabo actividades de desarrollo.

La GTZ cuenta con amplios conocimientos y experiencias para desplegar sus actividades en los
mas diversos campos y hacerse cargo de la planificacion, ejecucion y evaluacion de programas
de desarrollo. En cooperaciéon con los paises contraparte, la GTZ disefia concepciones de
proyectos que combinan de forma equilibrada los conocimientos existentes a nivel local con la
experiencia internacional, para aplicarlos a situaciones especificas. Con proyectos en ejecucion
en 142 paises, la GTZ es una de las grandes organizaciones bilaterales de cooperacién técnica
con paises en desarrollo y en transicién a economias de mercado.

La Seccion de Formacion Profesional de la GTZ esté a cargo del asesoramiento y fomento de
trayectorias educativas y laborales en sus mas diversos ambitos. En América Latina, una
educacion y una formacion técnico-profesional mejoradas permiten la adquisicion de compe-
tencias profesionales como manera de enriquecer la empleabilidad a lo largo de la vida. Por lo
tanto, el trabajo de la GTZ se centra en los siguientes objetivos:

« Fortalecimiento de la capacidad de planificacion estratégica y de regulacion de
sistemas de formacién profesional con el sector publico y privado (p. e]. apoyo a la
Reforma de la Educacion Media Técnica en la Argentina, Chile y El Salvador)

» Modernizacion de sistemas de formacion y perfeccionamiento de técnicos y
personal docente (p. ej.en Peru)

« Disefio y validacién de programas de fomento del desarrollo local y empleo, curricu-
la, metodologias y material didactico con el enfoque de género (p. €. en Bolivia)

» Mejoramiento de infraestructura y recursos técnicos y didacticos, garantizando la
integracion de programas de educacion no formal y de educacién de adultos (p. ej.



en la autoconstruccién de viviendas sociales en Nicaragua), considerando las situa-
ciones preventivas ante posibles desastres naturales y la demanda de competencias
y capacidades especificas (p. ej.mediante construccion de viviendas temporales, reha-
bilitacién y reconstruccion de infraestructura y viviendas, etc.)

» Formacion y perfeccionamiento de recursos humanos clave en la formacion profe-
sional (p. ej. en Colombia)

* Apoyo a centros de orientacién profesional y laboratorios de empleo en estructuras
locales y regionales,enfocado especialmente hacia la poblacién femenina (p. ej.incor-
poracion de mujeres al mercado laboral en Panama y Republica Dominicana).

La articulacién de ambitos de calificacion y su adaptacion constante a la demanda, parten del
fomento del didlogo nacional e internacional y del apoyo a las redes locales de cooperacion ya
existentes.La Seccion de Formacién Profesional de la GTZ procura ofrecer propuestas flexibles
que respondan a las distintas trayectorias personales y a las demandas de las organizaciones
educativas y productivas, tratando asi de minimizar la desigualdad de oportunidades y
contribuyendo a evitar la exclusion social. Asimismo, colabora estrechamente con instituciones
internacionales en este ambito (p. ej. Organizacidn Internacional del Trabajo, OIT, Ginebra;
Fundacion Europea de Formacion Profesional, Turin; CEDEFOP, Tesaloniki; CEPAL, Santiago de
Chile).

El desarrollo y el intercambio de experiencias, metodologias e instrumentos de los proyectos
en una misma area se realizan mediante grupos tematicos de trabajo dentro del marco de las
redes sectoriales en la region.El resultado de uno de estos grupos de trabajo se presenta en la
serie de cinco publicaciones sobre el tema “Técnicas de aprendizaje por la accion”. Con estos
maodulos esperamos aportar herramientas Utiles para proyectos relacionados con la innovacion
didactica en otros paises de la region.

Edgar von Knebel

Director del Departamento

Fomento de la Economia y del Empleo
GTZ, Eschborn



Innovacion didactica con el aprendizaje por la accion

En la actualidad, muchos paises de Ameérica Latina realizan reformas educativas para hacer frente
a las transformaciones en el mundo del trabajo y a las nuevas exigencias que éstas plantean a la
educacion. Se busca integrar la educacion tecnoldgica desde la escuela primaria con el fin de
preparar a las futuras generaciones para su insercion en una moderna sociedad industrial y de
servicios.A su vez,la formacién técnico-profesional se reestructura con miras a las posibilidades
concretas de empleo y se crean vinculos de cooperacion e interrelacion entre el sistema educa
tivo y el mundo del trabajo.

En consecuencia, el objetivo de los nuevos sistemas de formacién técnico-profesional se trasla-
da de la tradicional transmisién de conocimientos técnicos especificos a la formacion de compe-
tencias profesionales y sociales. Mediante el disefio de itinerarios formativos modularizados en
areas profesionales amplias se busca desarrollar las competencias centrales que facilitaran a los
jovenes familiarizarse con un campo ocupacional y manejar rapidamente las tareas especificas
relacionadas con cada puesto de trabajo.

Para responder a los nuevos desafios,los expertos de la Red Sectorial “Mercosur y Paises Andi
nos” han formado grupos de trabajo dedicados especificamente a la formacion técnico-profe-
sional y al fomento del desarrollo econémico. Uno de ellos,integrado por seis expertos de GTZ
gue trabajan en distintos proyectos en la region,se dedica a aportar insumos para la innovacion
metodoldgico-didactica como las “Técnicas para el Aprendizaje por la Accion”.Durante un afio
y medio han participado de este proyecto: Gunhild Hansen-Rojas (Proyecto FOPROD, Chile),
Klaus Schmidt (Proyecto FORMA, Chile), Rolf Kaeser (Experto Integrado a la Camara Chileno-
Alemana de Industria y Comercio), Karl-Jirgen Korner (Proyecto Centro Tecnoldgico de la
Madera, Republica Argentina), Heiner Becker (Proyecto INFOCAL, Bolivia) e Yvonne Salazar
(Proyecto INET-GTZ, Republica Argentina).

La difusion de los productos de este grupo de trabajo se hizo posible a partir de una linea de
financiamiento especifica del Ministerio de Cooperacion Econdmica y Desarrollo (Bundesmin-
isterium fur Wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung - BMZ) de la Republica Federal
de Alemania para el Proyecto Sectorial de GTZ “Aprendizaje por la Accidn”, estrechamente
vinculado con un Proyecto Sectorial mas amplio para la promocién de la “Flexibilizacion de la
formacion técnico-profesional”,ambos coordinados por el Dr. Klaus Przyklenk de la Central de
GTZ en Eschborn.



Con el fin de promover la introduccion de estas metodologias en los paises de América Central
y América del Sur, se decidio volcar algunas de las experiencias obtenidas en una serie de cinco
publicaciones:

Aprendizaje por la Accion - El marco tedrico

Manual del Facilitador para el Aprendizaje por la Accion
Empresa Simulada

Evaluacion en el Aprendizaje por la Accion
Metodologia de Proyectos

ok~ wn e

A partir de la experiencia pedagdgica alemana, esperamos brindar algunas metodologias e
instrumentos como aporte al desarrollo de un sistema de formacion técnico-profesional que
responda a las demandas econdmicas, sociales y culturales de la region.

Dr. Klaus Przyklenk Lic.Yvonne Salazar
Asesor Técnico Coordinacion
Departamento de Fomento Grupo de Trabajo
de la Economia y del Empleo “Aprendizaje por la Accion”
GTZ, Eschborn Buenos Aires



Introduccion*

Hoy en dia, promover el desarrollo de competencias profesionales es uno de los objetivos
fundamentales de la formacion técnico-profesional.Aun alli donde ya se aplican diversas estrate-
gias metodoldgico-didacticas para lograrlo, suelen faltar ideas creativas acerca de cémo verificar
las capacidades adquiridas mediante técnicas variadas e integradas al proceso de
ensefianza/aprendizaje.

El presente Manual busca suplir este vacio, brindando a los docentes que se desempefian en la
formacién técnico-profesional una herramienta para disefiar evaluaciones coherentes e
integradas con relacion al enfoque del aprendizaje por la accion.El Manual introduce al docente
paso a paso en los conocimientos necesarios para elaborar sus propias evaluaciones.Sin embar-
go, por si solo no puede ofrecer una solucion completa para todos los problemas; el aporte de
ideas creativas por parte del docente seguird siendo tan importante para el aprendizaje por la
accién como lo es en cualquier otro enfoque didactico.

La presente concepcion para el disefio de distintas etapas evaluatorias a lo largo del proceso de
ensefianza/aprendizaje tiene su origen en la cooperacion con docentes de la ensefianza técnica
media en el area de la gestion organizacional del Enseignement Secondaire Technique de Luxem-
burgo. Luego la idea original fue desarrollada como concepcion para el perfeccionamiento
docente y ha sido mejorada en varias oportunidades. Mientras tanto, logramos transferirla
también con buenos resultados a otras areas profesionales.

Incluimos en este Manual muchos ejemplos concretos, provenientes del trabajo préactico en las
escuelas. La mayoria de ellos se refieren a las areas de gestion organizacional, electrénica y
produccién agropecuaria, areas en las que hemos llevado a cabo capacitaciones que resultaron
ser muy positivas segln este enfoque. Por otra parte, los ejemplos de profesiones tan disimiles
demuestran que esta concepcion se adapta a toda la gama de itinerarios de formacién técnico-
profesional y no se limita solo a determinadas areas profesionales o dmbitos especificos de
formacion.

Ulrike Schierholt y Klaudia Haase
Bonn, julio de 2000

* Edicion en castellano y revision técnica a cargo de la Lic. Katrin Zinsmeister, Proyecto INET-GTZ,Buenos Aires.






Capitulo |

Del proceso de trabajo a la evaluacion:
una concepcion de evaluaciones en el
marco del aprendizaje por la accién

Para verificar los resultados obtenidos por los alumnos en el contexto del aprendizaje por la
accion, ya no es suficiente con constatar si los alumnos han adquirido conocimientos técnicos.
El docente necesita saber, ademas, si sus alumnos estadn en condiciones de resolver con
autonomia situaciones complejas del area profesional para la cual se van formando, poniendo en
juego en forma articulada conocimientos,habilidades y actitudes.Para verificar estas capacidades
complejas, el docente requiere de instrumentos de evaluacion cuyos resultados sean significa-
tivos en relacion con el mundo del trabajo y con la futura vida social del egresado, es decir, para
su préctica profesional.Estos instrumentos a su vez deben motivar al alumno y brindarle opor-
tunidades adicionales de aprendizaje.

Cuadro 1:
Del proceso de trabajo a la evaluacion

Selecodn y secuencacion

de un proceso de trabajo

!

Seleccion de los subprocesos a evaluar

Definir el obgtive de la evaluacian

Seleccion de |a téenica de registro de evidencas

Coesignal/ Dbjetivo

Materizies

Dregcripociin de wma @ iuac be
profesioeal carac terktica

Elzboracon de la evaluacion

Bezofuckin modeln' Plastllz
die regktm de evidencis

Ensayc y ajuste de fa evaluacion




La concepcidn que proponemos para el disefio y la elaboracién de evaluaciones en el marco del
aprendizaje por la accion permite cumplir con estos objetivos. En una primera parte se
describird,por lo tanto, el proceso de disefio desde la seleccion de un proceso de trabajo hasta
la retroalimentacion (véase Cuadro 1),en tanto que los Capitulos Il y Ill estaran dedicados a sus
diferentes etapas.

El disefio comienza con la seleccién de un proceso de trabajo completo y caracteristico del
desempefio profesional para el cual se elaboraran una o varias instancias de evaluacion. Defini-
mos como proceso completo aquél que permite a los alumnos realizar todos los subprocesos:
la planificacién, la ejecucion concreta y el control de los resultados. El Cuadro 2 presenta un
esquema para el desarrollo de un proceso de trabajo completo. Este esquema bésico se aplica
tanto a procesos de trabajo significativos de distintas areas profesionales como a otros proce-
sos de participacion social (actividades cotidianas). De aqui en adelante nos concentramos en
los procesos de trabajo relacionados con desempefios profesionales, por ser éste nuestro
interés central. No obstante, queremos antes destacar que esta concepcion puede aplicarse
también en la educacidn general. En este caso, el punto de partida sera un proceso relacionado
con la participacion social del alumno como, por ejemplo, la busqueda laboral.

Cuadro 2:
Diagrama de flujo de un proceso de trabajo completo.

1Qué objetivos
se persiguen,
que debe hacerse?

{Qué puedo iComo proceder?
hacer mejor LINFORMARSE {Plan de trabajo)
la proxima vez? /

5.ANALIZAR 2.a PLANIFICAR
I ]
4. COMTROLAR 2.k DECIDIR

iS¢ ha logrado jCudl es el camino
el objetivo? 3. EJECUTAR mids apropiado?

{Como implemento
mi plan de trabajo?

El primer paso del disefio de una evaluacion es la seleccion de un proceso de trabajo adecua-
do que permite involucrar un conjunto de capacidades conceptuales,procedimentales y/o trans-
versales/actitudinales de las que forman parte los objetivos del curriculum. Una vez que el



docente haya elegido un cierto proceso, lo desagregara en los subprocesos significativos. En la
seccion 2.1. se realizara un andlisis detallado de cémo hacerlo.

Luego se procedera a elegir el o los subprocesos para los cuales se disefiara la instancia de
evaluacion. Aunque se busca que los alumnos lleven a cabo el proceso completo con todos sus
subprocesos,ello no implica que todos tengan que evaluarse sisteméaticamente. La seleccion de
aquellos subprocesos que se eligiran expresamente como objeto de evaluacién podra obedecer
a diferentes criterios, siendo esencial la funcion que cumplird la evaluacion en el contexto de la
respectiva etapa formativa.

Una vez seleccionados uno o varios subprocesos, el docente definira el objeto concreto de la
evaluacion, que podra ser tanto un producto como un proceso. A partir de alli elegira las técni-
cas adecuadas para evaluar los resultados. El capitulo 2.2. brinda una guia de como elegir un
determinado subproceso y la técnica para evaluar el desempefio.

En el aprendizaje por la accion,la evaluacion comprende cuatro elementos:

* La descripcion de la situacion laboral caracteristica con el propdsito de lograr una
“puesta en escena” proxima a la realidad practica donde el alumno pueda situarse.

« La consigna de trabajo concreta 0 el contrato de objetivos, con referencia direc-
ta a la situacién descrita, que clarifica el rol y los requisitos cuyo cumplimiento se
espera del alumno.

» Los materiales que los alumnos necesitaran para cumplir con la consigna. Se trata
de que sean en lo posible los mismos que se utilizarian en la préactica profesional.

» Antes de realizarse la evaluacién, deben fijarse los parametros de evaluacion y/o
estandares de calidad en funcion de los cuales se mediré el desempefio de los alum-
nos, referidos a los aspectos arriba mencionados.

En las secciones 2.3. y 2.4. se detallara cada uno de estos elementos y como prepararlos.

Promover la autonomia de los alumnos requiere que tengan oportunidades de aprender por si
mismos y este mismo principio debe reflejarse en las evaluaciones. Por lo tanto, en el contexto
del aprendizaje por la accion es fundamental que el alumno aprenda a evaluar su propio desem-
pefio y el de sus compafieros. Este tema serd encarado desde una doble perspectiva,
considerandose las tareas de autoevaluacion como instrumentos de promocion de autonomia,
por un lado,y como herramienta complementaria a la evaluacion del docente, por otro. Ambas
guardan una relacion muy estrecha con la concepcién presentada, por lo que le hemos dedica-
do a este aspecto toda una seccion (2.5.).

Finalmente, a todo primer ensayo de una estrategia de evaluacién (y también a cualquier otra
posterior) debera seguirle una fase de anélisis y ajuste del disefio, guiada por criterios previa-
mente definidos de funcionalidad. En el Capitulo 3 se describen los criterios para realizar esta
verificacion.



Capitulo Il

Metodologia de disefio de las evaluaciones

Luego de este primer panorama general del proceso de disefio de evaluaciones en el marco del
aprendizaje por la accion, este capitulo y el proximo serviran al docente para su elaboracion
concreta.

2.1. Seleccion y desagregacion del proceso de trabajo

Como vya dijimos, el primer paso consiste en seleccionar un proceso de trabajo caracteristico
del perfil de formacion, en funcién del cual se disefiardn uno o varios instrumentos de
evaluacion de los resultados del aprendizaje. El proceso de trabajo que se elija dependera ante
todo del desarrollo del proceso de ensefianza/aprendizaje, en tanto que las bases curriculares y
el curriculum podréan servir de referencias complementarias. Como el curriculum sélo suele
indicar los objetivos globales y no detallar actividades caracteristicas de la profesion, es conve-
niente recurrir al perfil profesional para identificar tareas o actividades relevantes. También
resultan Utiles los contactos con profesionales del sector para ayudar en la seleccion de un
proceso de trabajo adecuado.

A continuacion enumeramos ejemplos de procesos de trabajo caracteristicos para dos perfiles
profesionales diferentes:

Ejemplos de procesos de trabajo caracteristicos del Técnico en gestién organizacional:

*Clasificar la correspondencia

*Recibir un pedido telefonico y darle curso

eComprar una maguina de oficina

*Hacer una liquidacion y hacer el asiento contable correspondiente
*Gestionar un reclamo ante la entrega de productos fallados

Ejemplos de procesos de trabajo caracteristicos del Mecanico industrial:

*Puesta en funcionamiento de un equipo neumatico
*Montaje de un embrague de plato

*Reparacién de un engranaje

«Célculos técnicos en trabajos de perforacion
*Prueba de concentricidad y planeidad de un torno

Elegir un proceso de trabajo caracteristico no implica tener que disefiar un proyecto impor-
tante cuya concrecion pueda demorar varias semanas. En algunos casos resultara pertinente
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incluir el proceso de trabajo caracteristico que se quiera tomar como referencia en un proyec-
to méas amplio y evaluar varios subprocesos del mismo. Sin embargo, aqui privilegiamos proce-
sos de trabajo relacionados con otras actividades de aprendizaje, ya que asi la evaluacién puede
realizarse como parte integral del proceso de ensefianza/aprendizaje, durante el desarrollo
normal de las clases. Otro aspecto importante de la seleccion del proceso de trabajo que sera
objeto de la evaluacién es que el mismo resulte efectivamente practicable, lo cual rara vez sera
el caso cuando se trate de un proyecto de gran envergadura.

Una vez que el docente haya seleccionado un determinado proceso de trabajo, viene el segun-
do paso, de desagregacion. A tal efecto describira primero el proceso real de trabajo en forma
secuencial, es decir, detallando los subprocesos. Los subprocesos podran definirse de manera
mas 0 menos abarcativa. Al comienzo puede resultar algo dificil encontrar el nivel adecuado de
desagregacion,pero es una cuestion de préactica y con el tiempo resultara cada vez mas facil.

Es fundamental que el proceso elegido sea lo suficientemente complejo. A veces se observa
recién durante la desagregacion que, en realidad,lo que se consideraba un proceso, solo consti-
tuye un subproceso que deberé insertarse en un contexto mayor. Cuando se hace la secuen-
ciacion sera conveniente tener presente la futura realidad laboral de los alumnos y proceder a
la desagregacion paso por paso.

Primero, el docente identificara los subprocesos.La presentacion en el Cuadro 1 podria sugerir
gue éstos se realizaran necesariamente en forma sucesiva, pero no siempre es el caso. Es posi-
ble, por ejemplo, que una actividad contenga varias fases de ejecucion interrumpidas por nuevas
fases de planificacion. Por lo tanto, en la identificacion de los subprocesos es mas conveniente
orientarse por las tareas en si que por la ubicacién en el proceso de trabajo. EI Cuadro 3
describe las caracteristicas de las tareas que las definen como pertenecientes a determinados
subprocesos.
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Cuadro 3: Descripcién de los subprocesos de un proceso de trabajo completo

Subprocesos

Caracterizacion de tareas

Analizar la situacion de partida
informarse

«Seleccionar, obtener y evaluar informacion.

+;Qué datos se requieren?

+;Qué datos faltan y como obtenerlos?

+;Cémo deben interpretarse estos datos?

«Conocer qué otras personas deben intervenir para
diligenciar la tarea.

«Seleccionar los medios de trabajo mas relevantes.
*Conocer las condiciones de contexto en los cuales
se desarrolla la actividad (p. e]. plazos, disposiciones
juridicas).

Planificar/decidir

eAnalizar las diferentes tareas y programarlas correc-
tamente.

*Adaptar el desarrollo del trabajo a los plazos y/o
coordinarlo con otras tareas.

*Eventualmente comparar y evaluar planes de traba-
jo alternativos.

Ejecutar

Ejecutar las diferentes tareas.

Controlar el resultado

«Verificar la calidad del resultado.

Evaluar en qué medida se alcanzé el objetivo fijado.
eDetectar errores.

*Encontrar las causas de los errores.

Estimar las consecuencias de los errores.

Analizar el proceso

eAnalizar y evaluar retrospectivamente la planificacion
y ejecucion.
*Proponer mejoras.
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El Cuadro 4 muestra el ejemplo de una secuenciacién de un proceso de trabajo caracterlistico

de un perfil formativo en electrénica.

El Anexo 1 de la presente Guia contiene un formulario que el docente podré utilizar para la
secuenciacion del proceso de trabajo seleccionado para la evaluacion.

Cuadro 4:

Proceso de trabajo:Selector de potencia en sistemas IGBT

Subprocesos

Descripcion de tareas

Analizar la situacion de partida
informarse

Leer y comprender la consigna.
Dibujar diagramas de bloque (selector de potencia/
unidad de regulacion).

Planificar/decidir

*Elegir y dimensionar partes de la unidad de potencia
Dibujar y dimensionar la conmutacion para la unidad
de regulacion.

eUbicar conexiones en el plano de cableado con la
placa frontal y el sistema BUS.

Ejecutar

eImplementar el circuito impreso del selector, estable-
cer conexiones con la placa frontal y el sistema BUS.
eImplementar el circuito impreso de la unidad de
potencia;establecer conexion con la placa frontal y el
sistema de BUS.

*Colocar el circuito impreso en un gabinete de 19
pulgadas.

«Conectar la alimentacion y poner en funcionamiento
el elemento del circuito.

Controlar el resultado

*Medir la tension de salida con instrumentos de
medicion adecuados.

«Controlar en base de la tabla de tension de potencia
la corriente y la potencia,utilizando el vatimetro.

Analizar el proceso

Verificar si el selector de potencia se ajusta a los
requerimientos.
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2.2. Seleccidn del subproceso y de la técnica de evaluacién

En esta seccion se describen los siguientes pasos que conducen al desarrollo de una evaluacion:
1.Seleccién de uno o varios subprocesos para los que se disefiara una instancia de evaluacion;
2.Definicién de las capacidades que la evaluacion buscara evidenciar;

3.Seleccion de una o varias técnicas para verificar el resultado del aprendizaje.

2.2.1. Seleccién de un subproceso

No es necesario y por razones de practicidad tampoco aconsejable, que todos los subprocesos
sean objeto de evaluacion.Resulta mas conveniente hacer una seleccion,que puede realizarse a
partir de diferentes criterios. Asi, se puede privilegiar que el alumno ejercite y se perfeccione
en un subproceso central para el desempefio profesional o el desarrollo de una nueva capaci-
dad en la cual aln no se ha ejercitado.

Para la seleccién de un determinado subproceso es fundamental tener en claro la funcién que
cumplira la evaluacién en la respectiva etapa de formacion.A partir de la definicion del objetivo
que tendrd la instancia de evaluacion en el marco de ensefianza/aprendizaje de este momento,
se elegira el subproceso més indicado. Para ello, el docente se planteara las siguientes pregun-
tas:

* La funcién de la evaluacion, ;es informar a docentes y
alumnos sobre los progresos en el aprendizaje? o

* ;Se espera de la evaluacion informacion sobre como mejorar las clases? o

» ;Se quiere hacer una evaluacion de desempefio del alumno que se calificard con una nota
(por ejemplo, a mitad del curso), es decir utilizarla como “prueba™ o

* ¢Se quiere brindar a los alumnos una herramienta que los apoye en la autoevaluacion
de su desempefio?

Nuestro ejemplo (Cuadro 5) muestra una secuenciacion para el proceso de trabajo “Tala de un
arbol”, como objeto del perfil de formacién del “Técnico en produccion agropecuaria”. Los
autores se decidieron por evaluar los subprocesos “planificar/decidir” y “ejecutar”. Incluir la
planificacién fue considerado fundamental para la evaluacién del desempefio, ya que es en esa
instancia que el técnico debera decidir sobre la base de las condiciones de seguridad,si se podra
realizar la tala.

La posterior seleccion de una técnica para verificar el resultado del aprendizaje en el contexto
del subproceso elegido, dependera también del objetivo de la evaluacion. En general,el docente
definira la técnica para evaluar el desempefio luego de haber seleccionado el proceso o subpro-
ceso y definido la funcion de la evaluacion. No obstante, cuando al seleccionar un proceso de
trabajo ya esta definido que el objetivo es evaluar en lo posible todo el proceso, por ejemplo,
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mediante una prueba escrita, entonces se procedera de otro modo. En este caso recomen-
damos formular preguntas escritas respecto de la mayor cantidad de subprocesos posibles,a fin
de cubrir el proceso ampliamente. Pero aun asi no siempre sera posible abarcar todos los
subprocesos, dado que muy pocos procesos de trabajo de la practica profesional pueden abar-

carse sélo por escrito.

Cuadro 5:

Secuenciacion del proceso de trabajo “Tala de un arbol”

y seleccidn de los subprocesos a evaluar

Subprocesos

Descripcion de tareas

Analizar la situacion de partida
informarse

Reunir informaciones sobre
ecaracteristicas del abeto

enormas sobre prevencion de accidentes
emateriales

eergonomia

Planificar/decidir
a evaluar aqui

*Elaborar el plan de trabajo
*Elegir materiales después de haber inspeccionado el
lugar.

Ejecutar
a evaluar aqui

Andlisis del arbol
Preparacion del lugar de trabajo
*Tala

Controlar el resultado

Evaluacion de la

eeleccion de los materiales
«direccion de caida
técnica empleada
eseguridad de la operacion
eergonomia

Analizar el proceso

*Actitudes pasivas.

*Aspectos perfectibles.

En caso de una culminacién exitosa,plantear la alter-
nativa de una situacion mas compleja.
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2.2.2. Seleccién de las capacidades a ser evaluadas

Para elegir una técnica adecuada con el fin de verificar el resultado del aprendizaje, deberan
definirse previamente las capacidades que seran objeto de la evaluacion. En principio, puede

tratarse de;

» Conocimientos de los alumnos que se deducen de los contenidos especificos del

respectivo curriculum.

 Capacidades procedimentales, una parte muy importante en los itinerarios forma-

tivos técnicos,como el ensamblado de componentes,fresado o lineado, la realizacién
de operaciones de medicion, etc.

Capacidades transversales/actitudinales: Estas capacidades, también llamadas

competencias clave, pueden incorporarse a la evaluacién en términos de estandares
de calidad que se fijen para el trabajo. Objeto de evaluacién, puede ser, por ejem-
plo, el esmero con el que se ejecuta un trabajo o la capacidad de expresion oral en
una presentaciéon. Es importante no descuidar estas capacidades en la evaluacién
debido a la creciente importancia que se les asignan en la formacion técnico-profe-
sional y educacion general. Esta a criterio del docente si tomard en cuenta especifi-
camente las capacidades actitudinales, es decir si las evaluard o simplemente quiere
comprobar que para el cumplimiento de la consigna se requieren ciertas capacidades
transversales/actitudinales. En el segundo caso, esas capacidades no serian objeto de
la evaluacion.

La siguiente lista de chequeo puede resultar de utilidad en la eleccién de las capacidades trans-
versales a evaluar:

B Verifique ante todo aquellas capacidades que son requeridas en muchas situaciones laborales
y eventualmente también en otros &mbitos, y que incluso pueden ser fundamentales.

® Verifique sobre todo aquellas capacidades que guardan relacién con los objetivos educativos
y formativos de largo plazo.

® Evalte solo aquellas capacidades que hayan sido especificamente desarrolladas mediante
actividades de aprendizaje.

2.2.3. Seleccioén de la técnica de evaluacion

En principio podemos distinguir entre cinco métodos de evaluacion:
1. Evaluacion de conductas,
2. Evaluacion de producciones escritas,
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3. Evaluacién de respuestas a preguntas escritas,
4. Evaluacion de respuestas a preguntas orales,
5. Evaluacién de productos.

El Cuadro 6 ilustra ejemplos de técnicas de evaluacion para cada método de evaluacién. Esta
enumeracion no es taxativa y practicamente no existen limites para la creatividad.Aqui solo
intentamos brindar una primera nocion acerca de la gran diversidad de técnicas imaginables.En
todos los casos serd conveniente que al elegir el “como” de una evaluacion, el docente
considere también el “qué”:La eleccidén del método y de la técnica depende en gran medida de
las capacidades que desea evidenciar con la evaluacion.

Cuadro 6:
Ejemplos de técnicas de evaluacion

Método de evaluacion Técnicas de evaluacion

eDramatizacion (p. ej. simular un didlogo con un
proveedor) con observacion de la conducta
*Presentacion (p. ej.presentar el resultado del traba-

Evaluacion de conductas jo ante el curso) con observacion de la conducta
*Demostracion de un trabajo (tareas estandarizadas,
que reflejan tareas laborales caracteristicas), para la
observacion del proceso de realizacion.

eInforme/documentacion (p. ej.informe procedimental
de trabajo)
eCuaderno/carpeta (Seleccién de productos que un
. . . alumno ha confeccionado a lo largo de un periodo de
Evaluacion de producciones escritas -
formacion)
Diario (anotaciones sistematicas de los alumnos que
documentan y analizan las actividades formativas

realizadas).

eTest/examen/pruebaescrita
Evaluacion de respuestas a preguntas *Guia de preguntas

escritas «Cuestionario para verificar los conocimientos

*Cuestionario
Evaluacion de respuestas a preguntas «Debate (argumentacion sobre un problema técnico)

orales *Dramatizacion

*Producto caracteristico.
Evaluacion de productos y resultados *Muestra del trabajo, si se evalGa el resultado del
concretos de trabajo trabajo.
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A continuacion, analizaremos en detalle dos técnicas:
« el informe procedimental de trabajo, por ser una técnica ain poco difundida, y

* la observacion sistematica de conductas,por ser la Gnica técnica para evidenciar ciertas capaci-
dades.

El informe sobre el proceso de trabajo

El informe procedimental puede realizarse en forma individual o grupal.Su objeto es documen-
tar un determinado proceso de trabajo y someterlo a un analisis critico. Es posible elaborar un
informe sobre toda la unidad didactica, con varias actividades formativas, o sobre una determi-
nada actividad (en lo posible de cierta extension). Es de destacar que el andlisis de trabajos
grupales siempre serd mas rico en variables para considerar.

Los ejes del anélisis seran los siguientes:

* ;Qué hicimos, qué hice yo? (documentacién)

* ;Queée me salié bien, qué aprendi? (anélisis)

* ;Qué quedd pendiente, donde hubo problemas,dénde tuve/tuvimos dificultades?
(andlisis)

« Eventualmente ;qué podriamos, podria yo, hacer mejor?

Estas preguntas pueden referirse a todos los aspectos de lo aprendido, a destrezas y capacidades
procedimentales, capacidades transversales/actitudinales y/o conocimientos.Si el informe sobre
el proceso de trabajo se utiliza para analizar un proceso de trabajo completo, podria abordar
los siguientes puntos:

* Analizar la situacion de partida,informarse: ;Cuél fue el objetivo de la secuencia didactica del
trabajo grupal? ;Cuél fue mi contribucion para la clasificacion/precision/definicion del objetivo?
¢Qué informaciones se requirieron?

* Planificar/decidir: ;Cémo obtuvimos la informacion requerida? ;Como planificamos el trabajo
y cuél fue el plan de trabajo resultante? ;Como dividimos las diferentes secuencias entre los
modelos integrantes del grupo? ;Como dividimos el tiempo? ;Cual fue mi contribucion a cada
uno de los puntos mencionados? ;Qué dificultades surgieron en la planificacion? ;Como se
podria haberlo hecho mejor?

« Ejecutar: ;Cudl fue el resultado del trabajo (grupal)? ;Qué aprendi? ;Cuél fue mi aporte?
« Controlar el trabajo/analizar el resultado: ;Resultd provechoso el trabajo en grupo?
¢Alcanzamos el objetivo fijado? ;Qué podria haberse hecho mejor? ;Cudles fueron los puntos

fuertes y débiles del trabajo grupal? ;Cémo se argument6? ;Como se logro la participacién de
todos? ;Cual fue mi aporte al trabajo conjunto? ;Qué dificultades tuve? ;Qué aprendi?
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Una dimensién importante del trabajo con la técnica del informe procedimental es hacer una
devolucién con los alumnos. En el Cuadro 7 se presenta un ejemplo de consignas para el
informe de trabajo en el marco de la unidad didactica (“Contratacion de personal”) que suele
formar parte de la formacién de técnicos en el area de la gestion organizacional.

Cuadro 7:
Consigna para elaborar un informe procedimental de trabajo

Informe sobre el proceso de trabajo

Reflexione sobre la unidad did-ctica “Contratacion de personal” y responda a continuacion por escrito las
siguientes preguntas.Procure anotar algunas ideas sobre cada una de las preguntas. Tendra un plazo de una
semana para entregar el informe que sera considerado como parte de su calificacion.Escriba en forma legi-
ble y no responda solo con palabras sueltas.

1. ;Qué debia aprenderse, segln su criterio, en esta unidad didactica?

2. ;Qué le intereso en lo personal en este tema?

3. ;Qué ventajas y desventajas presenta el trabajo en grupo sobre este tema?

4. Describa la secuenciacion correcta de las diferentes tareas que deben cumplirse desde la definicion de la
demanda hasta la contratacion.

5.Tome como ejemplo un trabajo en grupo y describa como se trabajo para llegar al resultado que su grupo
present6 ante los restantes grupos.

6. Elija otro trabajo en grupo y resuma en unas pocas frases qué aprendioé durante el mismo.

Analice ahora todas las fases de esta secuencia didactica

(Qué fue para usted personalmente lo mas importante que aprendig?
¢QUué le gusto del trabajo en grupo?
¢Qué problemas se presentaron en el trabajo en grupo?
10. ;Cémo soluciond los problemas?
11. ;Tiene usted la impresion de haber aprendido lo que debia y queria aprender?
12. Si no fue asi,;cudles fueron las razones?
13. ;Qué habria que hacer mejor la proxima vez?

Los criterios para la evaluacion de los informes procedimentales de trabajo pueden ser los
siguientes:

* ;Es el informe exhaustivo?
« ;Describe objetiva y correctamente los contenidos y el proceso?

» ;La descripcion resulta clara?

Ademas de registrar el proceso de trabajo, la técnica del informe procedimental motiva a los
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alumnos para analizar su propio trabajo, con lo cual no solo se trata de una técnica de
evaluacion, sino de una técnica de aprendizaje, cumpliendo de esta manera nuestro objetivo de
gue la evaluacion se constituya en una instancia mas de aprendizaje por la accion en el proceso
de ensefianza/aprendizaje.

Observacion sistematica de conductas

Observar significa percibir y registrar detalladamente acontecimientos,procesos y/o conductas.
Observar en forma sistematica implica definir el desarrollo y el ambito de la observacion, es
decir la gama de “objetos” que seran observados asi como la forma de percepcion.

Seran objeto de una observacion sistematica aquellas conductas que permiten hacer impor-
tantes afirmaciones acerca de las capacidades de una persona, pero que no pueden ser
registradas con otras técnicas de evaluacion, como tests y pruebas, por ejemplo. Asi,una obser-
vacion sistematica de la conducta permite evidenciar, por ejemplo, las capacidades que el alum-
no pone en juego en un didlogo simulado con un cliente. Mediante un test escrito, por el
contrario, s6lo podré registrarse si sabe el “guidn” para una conversacion de este tipo.

A partir de esta primera definicidn,se seleccionaran las situaciones que seran objeto de obser-
vacion. Es decir que no se observara y evaluara el comportamiento del alumno en clase a lo
largo de varias semanas, sino exclusivamente su desempefio en el didlogo con un cliente, por
ejemplo. La seleccion de aquellas situaciones que permiten observar las conductas significativas
constituye el primer paso en el disefio de una observacion sistematica. Para ello, el docente
eligira de las situaciones de clase aquellas que sean lo mas cercanas posible a la realidad profe-
sional,0 generara una situacion de este tipo especificamente para la evaluacion.Situaciones tales
podran ser, por ejemplo, el montaje de un acoplamiento de platos en el taller o también la
presentacion del resultado de un trabajo grupal ante el curso, respectivamente. Es importante
gue los recursos necesarios para aplicar la técnica sean razonables, es decir que no conviene
elegir situaciones muy “exdticas” o que insuman demasiado tiempo.

¢Cuales son las capacidades que pueden ser observadas sistematicamente? En especial es el caso
de las capacidades socio-comunicacionales, como el desempefio del trabajo en equipo, las
competencias comunicativas, por ejemplo un debate grupal que se realiza en clase con obser-
vacion del docente. También se prestan para la observacion las competencias técnicas procedi-
mentales, por ejemplo, en relacién con la tala o con el manejo de una fotocopiadora. Méas difi-
ciles de observar son capacidades motivacionales como compromiso y proactividad. Para estas
capacidades puede ser dificil identificar situaciones adecuadas de observacion. Imposibles de
evaluar con esta técnica son las capacidades cognoscitivas como, por ejemplo, la capacidad de
resolucion de problemas o de andlisis de interrelaciones complejas. Para evaluar estas capaci-
dades existen otras técnicas mas adecuadas, como los tests escritos.

En la secciéon 2.4.volveremos otra vez sobre la técnica de la observacion sistematica de conduc-

tas, dado que uno de los grandes desafios para esta técnica reside en el desarrollo de
pardmetros adecuados de evaluacion.
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Luego de haber analizado en detalle las diferentes técnicas para medir el resultado del apren-
dizaje, retomamos la problematica de los subprocesos. No todas las técnicas se prestan del
mismo modo para todos los subprocesos. En general,la seleccion de un subproceso reduce las
opciones de técnicas. El Cuadro 8 muestra a modo de ejemplo cudles serian las técnicas mas
adecuadas para cada subproceso. En el Cuadro 9 se presentan las técnicas de evaluacion por un
grupo de docentes para la actividad “Reclamo telefénico y escrito”, caracteristica de la forma-
cién en gestion organizacional.

El Anexo 2 contiene un formulario para disefiar una evaluacion y documentar todas las deci-
siones del docente desde la seleccion del subproceso hasta la técnica de registro de evidencias.

2.3. Elementos de la evaluacion en el marco del aprendizaje por la accion

Esta seccidn abordara la elaboracién concreta de una evaluacion. Méas alla de la técnica que se
seleccione para el registro de evidencias,toda evaluacion encuadrada en esta concepcion didac-
tica constara de los siguientes cuatro elementos:

1. Descripcion de una situacion caracteristica de la profesion, que tiene por objetivo
crear un encuadre similar al que el egresado enfrentara en el mundo del trabajo,
pero que esté al alcance de la comprension del alumno.

2. Una consigna concreta, de relacion directa con la situacion descrita,a fin de ilustrar
el rol que tendra que cumplir el alumno en esta situacion y las exigencias que se le
plantean, que ademas provee al alumno de los parametros de calidad del resultado
gue se esperara de él.La consigna también puede incluir una definicion de las etapas
del proceso de trabajo para brindarle una ayuda en su estructuracién.Segun cuél sea
el grado de autonomia que se pretendiere en la realizacion de la tarea, la consigna
concreta de trabajo también puede ser reemplazada por un contrato de objetivos
entre docente y alumno. A diferencia de la consigna concreta,una meta acordada no
proporciona referencias para estructurar el proceso de trabajo.

3. Un tercer elemento son los materiales que los alumnos necesitaran para ejecutar
la tarea. Seguin de qué profesion se trate, éstos pueden ser manuales, instrumentos
de medicion o herramientas.

4. Finalmente es preciso elaborar las planillas de evaluacion que permitiran calificar el

desempefio evidenciado de los alumnos. Como se trata de un punto esencial en el
disefio de la evaluacion, sera tratado por separado en la seccion 2.4.
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Cuadro 8:

Ejemplo de evaluaciones en el marco del aprendizaje por la acciéon

Evaluacion en el marco del aprendizaje por la accién

Subprocesos

Analizar la situacicon de partu:h.’

informarse T
' i

i i

Planificaridecidic oo e i
| 1

i 1

i

T 1

1 1

Ejecutar ;;3____________;
i

i

Técnica de evaluacion (gjemplos)

{Quién evalial

8] Cuestionarics

Ef docente, el propic alumno

p. ). Documentacion del proyecto
{Evaluacin del preducto)

El docente, ef propio alumno,
eventualmente los pares.

Obsarvacion sistemitica
de lz conducta

El docante
eventualments los pares.

Controlar el resultado,
analizar ef proceso

p.2j. Flanilla de devolucion

P |Los pares, el propic alumno

I Los pares. el propio alumno

el resulmdo del tabajo

el proceso de trabajo L e
p.&j. Registro de evidencias sobre
lz cooperacién en el grupo
o informe procedimental de trabajo
Eea p.8j. Documentacisnicarpeta.

Bvaluacion del preducts

B> El docente, los pares o el grupo
de alumnos, ef propic alumne

p.ej. Obsaracin de b conducta.
Presantacidn

El docente, los pares
g pe

22

Controlar ef progresc
en el aprandizmje

-

p. &j. Cusstionario antes y después
da concluido el proyecto

Ef docente, los pares,
el propio alumno




Cuadro 9:

Ejemplo de un proceso de trabajo con evaluacion de los resultados de aprendizaje

Proceso de trabajo: Reclamo telefénico y escrito por entrega Incompleta y de productos defectuosos

Subprocesos

Aszlizar B sHuacks de partida,
Informarse

Descripclon de funclonesicompetencias

. Compresder el proceso de un rec bmo:

Do umentackd s comparativa regserds

Flezgicarider idir

2. Dsfinkr con exactind e problermea
iChue bay gee recbmar y por gee?

Ejer utar

3a Hacer & llamadz telefonka

Coeoobhr el resulado

43 Llamada {dramatizac ioe )
Froyer tar e video
<Log alurmeos evaliza sy desempefio
ea = dramatizaciin
- cliente

- proveedor

Epcutar

b Ecrir & carta de rechmo

}

Controbr el resulads

A Carta de reclamo
» Lo alimnos evalian so desem pekc
en b redaccion del reclbmo

:

Analizzr of pmcezo

5 Devolucita sobme
aj b canducia en B damatzacikn
= apres beita dzl alemno y del docente
by b redaccsia de b carta de reclhmo
= apres et del alemno y del docente

Técnlca de evaluaclkdn

Olteervar e de |z cosdec
Dramatizar e foa eghtm es vidan)

Aptosvaiuaciin:
Phzib de evaluac e
para la dramat ks kin
~Cleata

sProveRdnr

Prodsc o
«Caria de reclamo

Evafuar & resul@do
Plazill de evalsackan para b carta
de reciamo
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Volvamos ahora a la descripcién de la situacion y la consigna concreta o el acuerdo de obje-
tivos.Ambos elementos juntos constituyen las instrucciones que les indicaran a los alumnos los
roles que deberan desempefiar, siempre similares a los de la practica real. La meta que se
persigue con la evaluacion en el aprendizaje por la accion es registrar capacidades en el contex-
to de procesos de trabajo caracteristicos.Para que los alumnos sepan qué se esperara de ellos
en la evaluacién, necesitaran instrucciones previas sobre el rol que asumiran. El Cuadro 10
muestra las instrucciones para la dramatizacién de un “reclamo telefénico”,que se evaluara con
una observacion de conductas.

Cuadro 10:
Descripcion de la situaciéon y consigna para la dramatizacién del rol de proveedor

Descripcion de la situacién Usted es empleado/a en la seccion Ventas de la empresa SUPERIJEANS vy tiene
a su cargo la atencion de los reclamos de los clientes.

Consigna Su jefe, el sefior Lebrun,le entrega la carpeta de SURENA S.A.(orden de pedi-

do, remito, copia de la ficha del dep6sito) que acomparfia con la siguiente expli-
cacion:
“Ayer por la tarde trato de ponerse en contacto conmigo la Sra. Rodriguez
por problemas con nuestro Ultimo envio. Dijo que va a volver a llamar hoy a
eso de las 11:00 horas. Por favor encarguese de la situacion y solicite un
reclamo por escrito.”

Preguntas rectoras para la elaboracién de una evaluacion y la descripcion de una situacion
pueden ser las siguientes:

 (En qué tipo de empresa,el proceso elegido forma parte de la rutina de trabajo?

« (El proceso de trabajo se realiza en forma individual o grupal?

« ;Una vez egresados,en qué funcion trabajaran los alumnos en la empresa y cumplirdn este tipo de tareas?
« ;Con cudles otras personas deberan colaborar (jefe, colegas,clientes etc.)?

* (Quién sera su cliente (interno o externo)?

Cuando se trata de formular la consigna concreta,podemos guiarnos por las siguientes pregun-
tas:

* ;Qué tiempo esta previsto para el trabajo?

* ;Cuél es el producto que deberan elaborar los alumnos? y/o ;Cual es el proceso de trabajo que deberan llevar
a cabo?

* ;Qué estandares de calidad debera cumplir el producto o el proceso?

« ;Cudles instrumentos y materiales se emplearan para la concrecion del trabajo?

* ;Qué recursos adicionales 0 documentaciones se usan normalmente?
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Estas ultimas dos preguntas hacen referencia a un tercer elemento de la evaluacion, consistente
en los materiales requeridos para poder cumplir con la consigna. Segun el grado de autonomia
requerido y la familiaridad que tiene el alumno con la tarea,pueden detallarse los materiales o
simplemente mencionarse que los materiales necesarios para cumplir el trabajo deberan ser
elegidos por el alumno mismo. En este Gltimo caso, el docente podra evaluar hasta qué punto
los alumnos cumplieron con esta tarea.El Cuadro 11 contiene otra descripcidén de una situacién
con la consigna que comprende la seleccion de los materiales.

Cuadro 11:
Descripcion de la situacion y consigna para la evaluacion
de la “Tala de un arbol en posicion normal”

Descripcion de la situacion Usted es un trabajador forestal y trabaja en una maderera.La consigna recibi-
da es talar X abetos (di-metro a la altura del pecho = 30 cm) en el marco de
un tercer trabajo de aclarado. Pese a que se trata de una tarea que se ejecuta
en forma individual, por razones de seguridad trabajan varias personas en la
plantacion.

Consigna Usted realiza con su grupo un trabajo de aclarado en la plantacion X. El
proposito es favorecer el crecimiento permanente de los &rboles marcados
con Z.Los arboles que no serén talados estan marcados.Se trabajara sobre el
siguiente conjunto: abetos,sin descortezar, cima de arbol 10 cm.
Equipamiento: PSA, equipamiento estandar para el corte manual/mecénico. Se
observara el orden establecido de los cortes asi como los requisitos minimos
de la cosecha de madera.

Comienzo de los trabajos:dia Y, duracion estimada:Z dias

a) Previo a comenzar con el trabajo:
- Elaborar un plan secuencial para la tala de los arboles
- Lista de materiales
- Evaluacion escrita del arbol

b) Efectle la tala

¢) Registre el proceso por escrito al finalizar la tala

Recomendamos seguir el orden propuesto (descripcion de la situacion consigna-materiales),
aungue posiblemente luego habr- que revisar y/o ajustar los distintos items.Esta recomendacion
se debe a que la elaboracidn de las instrucciones para los diferentes roles proporciona impor-
tantes referencias que seran de utilidad para el disefio de las planillas de evaluacion.
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2.4. Desarrollo de la metodologia de evaluacién

El cuarto elemento de una evaluacién es constituido por las planillas de evaluacion, a cuya
elaboracién debera dedicarse especial cuidado. Contar con planillas de evaluacién precisas y
diferenciadas es un requisito importante para una evaluacion objetiva, en el sentido de cuida-
dos, y preocupada por minimizar las influencias subjetivas de los evaluadores (generalmente el
docente) sobre el resultado. SGlo asi, la evaluacidn permitira dar cuenta de cémo las distintas
capacidades son incorporadas por los alumnos.La objetividad se garantiza mas que nada a través
de planillas de evaluacion univocas y transparentes.

Ahora bien, ;como se elaboran entonces las planillas de evaluacién? Basicamente podemos
distinguir dos metodologias:

La primera es la llamada calificacién global, basada sobre un modelo de resolucion con un
puntaje maximo a alcanzar y la definicion de parametros a alcanzar o tomar en cuenta para que
un desempefio merezca la maxima calificacién.La respuesta del alumno es considerada en forma
global y las desviaciones de esta solucion modelo no se cuantifican en forma precisa. En los
exadmenes orales, muchas veces no se consideran necesarias una resolucion de referencia o una
descripcion de los elementos que deberian estar presentes en una respuesta éptima.En conse-
cuencia, la calificacion dependeré de la impresion personal del examinador y su calidad, de la
experiencia individual del mismo.

Nosotros abogamos,por el contrario, por una evaluacion analitica. De esta manera,la consigna
y la calificacion quedaran intimamente relacionadas.Asi se evita que, por la falta de referencias
para evaluar resoluciones y desempefios parciales, la evaluacion quede librada al criterio subje-
tivo del evaluador. La aplicacién de un procedimiento analitico dota a la calificacién de la mayor
objetividad posible. En una evaluacion analitica, se procede de la siguiente manera:

1.El punto de partida son las consideraciones del docente respecto de las capacidades
gue desea registrar con la evaluacion. Eventualmente sera necesario especificarlas
nuevamente. Se estableceran las exigencias que la tarea plantea al alumno y se
deducird a partir de las mismas cuales seran las capacidades conceptuales,
procedimentales y transversales/actitudinales a evaluar. Es conveniente limitarse
a algunas pocas dimensiones (= capacidades a ser evaluadas) ain cuando se trate de
procesos de trabajo complejos. Cuanto menor sea el niUmero de aspectos del
desempefio que se escojan y cuanto mayor sea la precision con la que estén
definidas, tanto mejor podréa trabajarse mas tarde con las planillas de evaluacién y
tanto méas probable sea que se obtengan resultados objetivos. Sobre todo, en el
caso de las planillas de evaluacion para observaciones de conductas es importante
limitarse a la cantidad de dimensiones que efectivamente puedan observarse
simultaneamente, por ejemplo, durante una discusion grupal.Aln cuando exista la
posibilidad de registrar la situacion en video, es conveniente limitarse solo a unas
pocas dimensiones, para no consumir demasiado tiempo ni generar situaciones
metodolGgicamente complejas.

2. A continuacién se definira una resolucion modelo exacta y detallada para aquellos
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productos para los que resulta posible hacerlo. Esto vale por ejemplo para cartas,
esquemas de conexion o respuestas a preguntas.Se tendran en cuenta los siguientes
aspectos:

 Cuando exista una Unica solucidn correcta (por ejemplo calculos o elaboracion de
esquemas de conexion), el docente la indicara como solucién modelo.

» Cuando se elaboran productos para los que puede haber varias soluciones alterna-
tivas (p.ej. una carta),se elaborara también una solucién modelo (p. ej. carta modelo),
indicandose las variaciones sobre esta solucion modelo que se consideran aceptables.

En productos més complejos, como ser informes procedimentales de trabajo, sera
imposible elaborar soluciones modelo exactas. En tal caso es conveniente hacer un
listado de aquellos elementos que deben estar contemplados para otorgar el punta-
je maximo.

3. Seguidamente se anotaran para las dimensiones de evidencias aquellas caracteris-
ticas del producto o de la conducta que pueden observarse en forma directa y
que permiten determinar que las capacidades efectivamente estan presentes, es
decir qué desempefio debe exhibir el alumno para obtener la calificacibn maxima. A
tal efecto es conveniente anotar todas las caracteristicas pertinentes del producto
y del comportamiento para elegir los mas importantes y los que efectivamente
definen el desempefio.

Por ejemplo, si los alumnos estan simulando un reclamo por teléfono y el docente
quiere evaluar la capacidad de comunicacion oral de sus alumnos, la descripcién de
las caracteristicas conductivas podria hacerse de la siguiente manera:

« Se identifica correctamente con el nombre de la empresa y el suyo personal.
« Escucha con atencién lo que su interlocutor le dice.

« No interrumpe a su interlocutor.

 Habla claramente.

« Concluye la conversacion con un saludo atento.

El Cuadro 12 resume estos tres primeros pasos en la elaboracion del registro de evidencias en
funcion de un ejemplo concreto.

4. Para cada dimension de la calificacion se indica un puntaje maximo, excepto cuan-
do la evaluacion solo se utilizara para una devolucion individual a los alumnos, y no
para calificarlos. En tal caso, lo mas importante sera una descripcién conceptual y
cualitativa del desempefio.

5. En algunos casos sélo existe una resolucién correcta y otra incorrecta. Sin embar-
go, en una amplia mayoria de las evaluaciones que se realicen en el contexto del
aprendizaje por la accion, es posible que los alumnos evidencien desempefios
parciales. Por lo tanto serd necesario definir con precision la escala de calificacion
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y diferenciar entre las distintas categorias con exactitud. Si se otorgan puntos sera
necesario definir exactamente qué puntaje se otorgard por qué desempefio
parcial. De esta definicion, debera realizarse una descripcion lo mas exacta posible.
Volvamos sobre el ejemplo del reclamo telefénico mencionado anteriormente y
supongamos que el desempefio méximo, tal como fuera descrito, es valorado con 10
puntos. Un desempefio parcial que merecera aun 5 puntos podria definirse de la
siguiente manera:

* No se presenta en forma correcta u olvida el saludo de despedida.

« Habla a veces en forma poco clara,obligando al interlocutor a cerciorarse de que ha

comprendido bien.

* Interrumpe (como méaximo una vez) a su interlocutor.
« Escucha el problema planteado.

6. Una misma tarea puede ser utilizada para verficar diferentes capacidades. Si se
quiere otorgar un peso distinto a las diferentes dimensiones en el resultado global,
forma parte de la elaboracién de la planilla de evaluacion definir la ponderacion
entre las distintas capacidades.

Cuadro 12:

Los tres primeros pasos en el disefio de las planillas de evaluacion

1"pasm
Analzar los requerimientos
de la mrea planteada

17 pazaoc
Elegir fas capacidades
a ser evaluadas

37 paso

"Traduccion” en conducias
observables (indicadores):
Cdmo podemas reconocer

z| alguien tiene capac idad

pera trabagr es equipo |

e fiexibie / pooes @icEtival
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7.Finalmente se confeccionara la planilla de calificacion con las capacidades a ser
evaluadas, la descripcion de los desempefios esperados para cada puntaje y, even-
tualmente, la ponderacion de cada item.

El Cuadro 13 presenta un ejemplo de planilla de calificacion,en este caso para una observacion
sistematica de conductas en el subproceso “analizar el resultado”. Se pide a los alumnos la
presentacion oral de un trabajo y del proceso que los llevd a ese resultado. No esta previsto
evaluar capacidades procedimentales en este caso, por privilegiarse la capacidad de hacer una
descripcion conceptualmente correcta del proceso y del resultado del trabajo, asi como dos
aspectos de la capacidad transversal “comunicacién oral”. Para cada una de las capacidades se
describe una escala de desempefios. En este caso se describe un desempefio 6ptimo (puntaje
méaximo),un desempefio parcial aun satisfactorio (puntaje medio) y un desempefio considerado
insuficiente (0 puntos). Se concede preponderancia a las capacidades conceptuales en la
evaluacion.

Sin embargo, elaborar planillas de calificacibn no solo se recomienda para observaciones
sistematicas de conductas. En el Cuadro 14 se muestra como se puede aplicar también para
evaluar un producto. El ejemplo trata de una instalacion eléctrica. Se evidencian capacidades
conceptuales y procedimentales, que solo pueden y deben ser registradas en forma integral y
referida a la calidad del producto. En este caso no se evaluaran las capacidades transversales,
pero serd posible evaluar, por ejemplo, en qué condiciones de limpieza se encuentra el lugar de
trabajo una vez terminada la tarea. Aqui se atribuye igual importancia a la proteccién de los
tomas,el aislamiento y la colocacion de los tomas,por lo que ninguna dimension obtiene mayor
peso. El factor de ponderacion, igual para todas las operaciones, aqui solo sirve para llevar el
puntaje maximo a 100.

En el anexo 4 se presenta una planilla de calificacion en blanco que el docente podré utilizar
directamente como base para el disefio de evaluaciones.

2.5 Autoevaluacion y evaluacién por los pares

Un objetivo del aprendizaje por la accién es promover la autonomia de los alumnos en el apren-
dizaje. Por lo tanto, siempre donde sea posible, se trata de que los alumnos trabajen autono-
mamente. El rol del docente es ante todo el de un coordinador que asesora a los alumnos y los
auxilia en caso de necesidad. Esta mayor autonomia sugiere trabajar con nuevas formas de
registro y calificacion del desempefio. Un alumno que asume la responsabilidad por su propio
proceso de aprendizaje, también deberia estar en condiciones de hacer una correcta estimacion
del mismo. Por lo tanto, entendemos que alentar la capacidad de evaluar el propio trabajo y el
de los compafieros, forma parte del desarrollo de capacidades metodoldgicas y actitudinales,
inherente a la orientacién pedagdgica del aprendizaje por la accion.

Las evaluaciones ofrecen una buena oportunidad, por lo tanto, para integrar instancias que

permitan a los alumnos desarrollar capacidades de autoevaluacion. Pues los alumnos estan en
condiciones de evaluar su desempefio individual o mutuo. De hecho, implicitamente siempre
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hacen una autoevaluacion:Los alumnos se forman un juicio acerca de su propio desempefio ain
cuando ello no sea materia expresa del proceso de ensefianza/aprendizaje. Sin embargo, cuan-
do esta autoevaluacion no se hace explicitamente, su resultado suele mantenerse difuso e
incierto. Por lo tanto, lo que necesitan aprender los alumnos, es dotar esta evaluacién de crite-
rios claros y de seguridad, y desarrollar asi la capacidad transversal de (auto)evaluacion.

Cuadro 13:
Ejemplo de una planilla de evaluacién para la observacion sistem-tica de conductas

. Se evaluardn:
Subproceso: Analizar ¥ Capacidades puntuales {CC)
Tarea: Presantacion oral del proceso {t Capacidades procedimentales (CF)
¥ resul tado del trabajo S Capacidades transy ersales factitudinales{CT)
Evaluaddn de.. Puntaje Factor de ponderacidn  Suma

CC: Descripeion conceptualmente correcta del proceso
y del resulmdo del trabajo

- Deseripr e cosceptualments cormecta y compisa

x 8

-Adgunos erpores, oms 0ees 2 BCORFrUcEs BE Meso e

A

0BE

- Muchos erperes | omsoes o
degvios del desarnollo efer v del proyects.

C T Capacidad de comunicacion oral -
Estructaracion de la presentacken

A0 ¢

- Clara estructurackn del trabaio, ce aprecia ea “hile cosdector'.

- Extrectarac b may geseral ffa una intmducc e al wmom I:l x1

o part @lmente se aparta de b estructnmcn phatesda

- Mo oe apmecla wea ertrecturac e del tratajo. |:|
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Descripcion clam y denostrativa
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Cuadro 14:
Planilla de registro de evidencias para un producto

Se ovaluaramn:
Subproceso: Ejecutar S Capacidades puntuales {CC)
Tarea: Realizar una instalacion RSDH S Capacidades procedimentales (CP)
{1 Capacidades transcersales {actitudinales{CT)

Evidencia correspondients a .. Puntaje Factor de ponderadidon  Suma

Operackn : Proteccion de los tonms
GO

- Largo cormecin, sin inckicn, mEximo una oboevackin,

- Digs cable no debldamente protefidos.

[.\,...\.....,...._....._....._....._....._..‘

O 0O [

-Tres o mes cables no debldamente protegido:.

Diperacion: Alsfacion

- Longitud adecuads, sin Inclskan, meximo dos cleervac oees.

HEA

- Tres & chnce cordectores no debldameste aklados. X a3
- 52k o mee condectores no akiados

Ciperaciin: Colocar ks tonas

- Colocar |z wmee ea s igars Bdicados, ores@oDia

- Dos tomes =0 orestados. «x33

- M de doxs tomes 80 ores@Edos
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Como resultado de actividades formativas dirigidas expresamente al desarrollo de la capacidad
de (auto)evaluacion,

* los alumnos se sentiran motivados para mejorar su desempefio,

« sabran verificar el resultado de su trabajo, y

» podran reconocer ellos mismos cédmo proceden para realizar una determinada tarea,
es decir, identificar el proceso de trabajo.

* Al agregarse la autoevaluacion del alumno a la del docente,
los avances en el aprendizaje se hacen “tangibles” para ambos.

Es fundamental que exista una puesta en comun entre docente y alumno (eventualmente
también con sus pares) sobre la calificacién de su desempefio desde ambas perspectivas. Para
incentivar la capacidad de autoevaluacion también es importantisimo que se acuerden con sufi-
ciente antelacion y en forma expresa el objeto y la modalidad de la misma:

 El alumno observa el propio proceso de trabajo, reflexionando sobre lo que le salié
bien y no tan bien durante el desarrollo de la tarea.Se analiza en forma conjunta qué
podria mejorarse y cual seria la mejor forma de lograrlo.

* El alumno evalta el resultado de su trabajo en funcidn de criterios previamente
definidos. Pueden ser éstos:
- criterios propios, que el alumno debera enunciar,
- criterios elaborados entre docente y alumnos, y/o
- criterios establecidos por el docente.

* El alumno podra medir su avance individual de aprendizaje, por ejemplo verificando
en qué medida ha alcanzado los objetivos de aprendizaje que él mismo se ha fijado
y/o los objetivos establecidos por el docente con relacién a otro momento ante-
rior.

Los criterios y objetivos acordados constituyen el punto de referencia para la evaluacion del
propio desempefio y posibilitan una autoevaluacion cuya légica pueda ser seguida y sea trans-
parente tanto para el docente como para los otros alumnos.Sin embargo, no basta con la mera
enunciacion de criterios, sino que debera explicarse detalladamente y ejercitarse su aplicacion
en base a ejemplos concretos de conductas o caracteristicas de los productos.Utilizada de esta
manera, la autoevaluacién permite al docente obtener una aproximacion inmediata al nivel de
comprension y de conceptualizacion de cada alumno. Para el alumno, a su vez, el didlogo con el
docente (y eventualmente con sus pares) acerca de su desempefio, asi como la confrontacion
entre la evaluacion que él hace de si mismo con la que hacen de él los demas, constituyen
alicientes para ir superandose. A su vez brinda puntos de referencia y una ayuda concreta de
como hacerlo. Tanto los alumnos como los docentes van precisando de esta manera los crite-
rios de calificacién. En sintesis, el objetivo principal de incluir instancias de autoevaluacion y
evaluacién mutua entre los alumnos consiste principalmente en brindar a los alumnos oportu-
nidades para aprender a evaluar su propio desempefio en forma critica y segin reglas previa-
mente acordadas.
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Pero, ;como influird finalmente la autoevaluacién del alumno en su nota? Siendo su objetivo
fomentar la capacidad de autoevaluacion y una actitud autocritica del alumno, no resulta condu-
cente incorporar su resultado directamente a la nota final de la evaluacion. No obstante, para
considerar la dimensién autoevaluatoria en la calificacion del alumno, el docente podra incluir-
la evaluando:

* la calidad de la evaluacién que hace el alumno de su propio trabajo
y la de su fundamentacion, y/o

« los avances del alumno en la capacidad de autoevaluacion.

Solo cuando el docente ha ejercitado a menudo con sus alumnos la capacidad de estimar su
propio desempefio y el de otros, y considera que estan en condiciones de hacerlo adecuada-
mente, puede utilizarla explicitamente como instrumento de evaluacion.Hacerlo puede resultar
una ayuda para el docente y un desafio para los alumnos, sobre todo en aquellos casos en los
que los docentes tienen que juzgar algo que ellos mismos no pueden observar en detalle,como
cuando los alumnos trabajan en grupos.Independientemente de que el trabajo se haga en la casa
0 en clase, cuando 20 alumnos trabajan repartidos en cuatro grupos,al docente le sera siempre
dificil evaluar adecuadamente el proceso de trabajo de cada grupo, dado que a lo sumo podré
observar algunos momentos de ese proceso.

En todos los casos podré juzgar el producto que presente finalmente el grupo y asignar a todos
los integrantes del grupo la misma calificacién. No obstante, esta suerte de compromiso resul-
ta rara vez satisfactorio ya que no permite diferenciar el aporte individual, el cual puede variar
significativamente. Sin embargo, si ademas del producto se desea evaluar la conducta individual
durante el trabajo en grupo, la Gnica posibilidad suele ser que la hagan quienes pudieron efecti-
vamente observar en todo momento y éstos son los pares y eventualmente el propio alumno.
Por consiguiente, para calificar el desempefio de cada uno en el grupo o al menos poder
describirlo, conviene utilizar una planilla de calificacion para la autoevaluacion o la evaluacion de
pares.

En principio podemos distinguir entre dos concepciones diferentes en el disefio de planillas de
autoevaluacion o la evaluacion de pares. La primera propuesta consiste en una planilla que
describe detalladamente conductas que se presentan para ser evaluadas en relacion a un traba-
jo grupal (por ejemplo, las competencias sociales, conceptuales, de organizacion de la docu-
mentacion de los progresos exhibidos y de presentacién) (Cuadro 15). Cada alumno indicara
con respecto a cada dimension si considera que €l y el respectivo integrante del grupo han
demostrado esa capacidad o no. Solo existen las categorias “capacidad demostrada” y “capaci-
dad no demostrada”, sin ninguna graduacion. Completada la tarea, se suman las evaluaciones
individuales y se comparan con la autoevaluacion del alumno.

Una planilla de calificacion de este tipo puede disefiarse en forma muy detallada y concreta para
una devolucion posterior. En todos los casos,las dimensiones deberan describir de manera muy
concreta las conductas a evidenciarse.
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Cuadro 15:
Ejemplo de una planilla de calificacion en base a categorias binarias para la autoevaluacion
y evaluacion de pares

Compe tencias sochles:
+ Motiva a otros Istegrantes ded gu po ] 1 ] d L 1
« Brimda apoyo ¥ aruda 1 a 1 1 1 i
sEzcwcha ez opinose: de otros i 1 a 1 1 1
Crganizacion del trabajo

+ Propone sea plan tfcacibe eatatva del tabsio
= Hace una plaatficac e defiattiva

= Coonding & trabago

Capacidad conceptaak

= Utfza mtodos concepteaimeste corrmotos

= Liega a sobec opes vizbles

-

Slamas:

Ohservaciin: 0= no demostrado, 1= demostrado

La calificacion por puntos y su conversion en notas se hace mediante la determinacion de un
puntaje méaximo (equivalente al puntaje por “capacidad demostrada” multiplicado por el nimero
de integrantes del grupo). La suma puede formarse solamente por los puntajes asignados por
los pares,o agregarse también el de la autoevaluacion.

En principio existe también la posibilidad de que los alumnos asignen directamente una nota por

ciertos aspectos que hacen a la colaboracion en el grupo. Esta metodologia presentaria la venta-
ja de que los alumnos podrian operar con la “nota” como un instrumento que les es familiar.

34



No obstante, aporta pocos elementos que permitan luego hacer una devolucién diferenciada
con referencia explicita a las conductas evidenciadas. Por otra parte, hay menos garantia de que
todos apliquen los mismos criterios en la asignacion de una u otra nota.A su vez, no es una
metodologia coherente con un enfoque analitico de evaluacidn, ya que asignar Unicamente una
nota implica un juicio global y no se basa en criterios diferenciados, por lo cual no la aconse-
jamos.

Una segunda concepcién de autoevaluacion y evaluacion de pares se basa en una planilla
de evaluacion en la cual se registra para cada integrante de un equipo la frecuencia y/o intensi-
dad con la que ha manifestado una conducta, categorizada muy rudimentariamente con una
escala de 0 a 3, por ejemplo, donde 3 significaria “mejor que la mayoria de los integrantes”; 2
“promedio del grupo”, 1 “inferior a la mayoria de grupo”; 0 que “no hubo demostracion de
apoyo/ no se demostrd esa conducta” (Cuadro 16).

Cuadro 16:
Extracto de un ejemplo para una planilla de evaluacion con escala para la autoevaluacion
y la evaluacién de pares

A contiEaciin oo enumers 18a serke de aspectos Importastes pars e fescloaamiza to del tratao ea grapo
Eztime para usted mEmo ¥ para cada uno de o Istegrantes de su grupo,en unacscalkde0a 3,
sl s2 ha cemplido con estos criterios.

3 mefor que B mayorla del grepo

2 promedio del grepo

|: Infertor a b mayorka ded grupo

2 no 22 ofreckd apoyoicenducta no demostrada

50 fuera necesario mmibkea podr Edcame
-l en e aspecto obsmoylizs el trabajo del grapo

usted | compaliera| compahieno | compatiers | compaliers

C riteros T i ‘) 3 4
Particlpac i5e ea penaral 2 1 i 2
Desarmllar y proponer dese. 3 3 2 2 s
Compransioe de b oonsigna 2 2 2 2 2
Apoyo al grupo pars fomentar el tretago en conjunto 2 a i 2 2

Oirgasizar o trabajp es grepo y encargarse
degee b cons igess se cumpian.

Trabafgr es forma eficizsie

alinaa:
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Es posible, de esta manera, establecer un puntaje exacto para cada alumno en relacién con el
puntaje maximo (suma de las calficaciones individuales multiplicada por las calificaciones de los
otros integrantes del equipo) al que luego se puede asignar una nota.Aca también cada alumno
recibe una planilla de evaluacién como devolucion en la cual se registran todas las calificaciones,
el puntaje y eventualmente la nota.

Esta planilla de evaluacidn se presenta, en general,como “mas compacta”, y probablemente con
ella, el tiempo para una autoevaluacion y evaluacion de pares requerird menos tiempo que con
la primera variante. Sin embargo, por su categorizacion mas bien rudimentaria, resulta menos
concluyente y rica para la devolucion.Ademas, puede ocurrir que para los alumnos sea dificil
graduar el puntaje. Como remedio, podria establecerse una escala, pero ello implica que se
incrementa sensiblemente el esfuerzo requerido para el disefio y la implementacion.
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Capitulo Il

Implementacién, andlisis y ajuste del disefio

La parte final de toda evaluacion deberia ser la devolucion de los resultados a los alumnos. Esta
devolucion puede organizarse de manera muy diversa segun la profundidad que se le quiera dar
y el tiempo disponible. El docente podré hacerla individualmente con cada alumno, con cada
equipo o con todo el curso. Es importante que la devolucién por parte del docente siga estric-
tamente los criterios establecidos previamente y se refiera a las conductas o el producto, es
decir que sea lo més transparente posible.

Siempre, cuando se implementa un nuevo esquema de evaluacién (y cada vez que se lo vuelve
a aplicar), se necesita una fase de andlisis en la que el docente, eventualmente junto con los
alumnos, verifique su “funcionalidad” en base a criterios previamente definidos y lo perfeccione
si fuera necesario. Basicamente se trata de responder a las siguientes preguntas:

1. ;Como se desarroll6 la implementacion?

La primera pregunta que se plantea es la de su viabilidad practica, es decir se indagan los aspec-
tos operativos relacionados con el desarrollo de la evaluacion en clase. Este requisito se
cumplird siempre que la preparacién y la evaluacion puedan hacerse sin insumir un tiempo exce-
sivo y los materiales, las planillas de evaluacion, etc., sean manejables y comprensibles.

2. (A qué nivel de formacién o tipo de curso,la evaluacion se adecua mejor?

Los resultados obtenidos por los alumnos suministran informacién acerca de si el grado de difi-
cultad de la evaluacion era el adecuado. Si existe la posibilidad de implementar la evaluacion en
distintos cursos y niveles,se obtendra informacién concreta acerca de los niveles para los cuales
la evaluacion resulta mas apropiada.

3. (Permite la evaluacion mejorar el desempefio de los alumnos?

Una caracteristica de la concepcion del aprendizaje por la accién es la estrecha interrelacién
entre motivar, aprender y evaluar. Ademas del aspecto diagndstico, es decir de constatar el
desempefio de los alumnos, siempre se buscara que contenga también una dimension de moti-
vacion. Desde esta perspectiva,la evaluacion no debe ser s6lo un instrumento eficaz para medir
el desempefio, sino también motivar a los alumnos para superarse.

En este contexto cabe recordar una vez mas que la autoevaluacion y la evaluacion por los pares
son instrumentos idéneos para combinar la medicion del desempefio con el desarrollo de la
capacidad de (auto)evaluacion.A su vez, el contexto de evaluacion también permite desarrollar
otras competencias clave, pues toda evaluacién que aborda ciertas capacidades transversales,
constituye al mismo tiempo una oportunidad para desarrollarlas.
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Asimismo, una evaluacion bien hecha provoca, mediante consignas desafiantes y una devolucion
constructiva, que el alumno se sienta motivado para seguir estudiando.

4. (Qué opinan los alumnos de las evaluaciones?

La reaccion de los alumnos frente a las distintas técnicas de evaluacién es una importante fuente
de conocimientos para el posterior perfeccionamiento de las mismas.La aceptacion con la que
contaré la evaluacion dependerd en cierta forma también de si logra motivar a los alumnos:una
evaluacion que da ganas de hacer y que los alumnos evallan positivamente, los motivara para
seguir estudiando. Este aspecto también deberd siempre formar parte del analisis de una
evaluacion luego de su primera implementacion.

Cuadro 17:
Lista de punteo para analizar la evaluacion

Evaluacion...

Q Q Q Qbservaciones

Treep/temao reqeerido paa B preparacios D D

poco megular f=F =4 ]
Trabafoitiempo requerido pars @ esiac e regular -
Trabaj/ tempo requerdo parm b evaleacidn D D I:'

[Ctale] regular [=otd=4 ]
Masefbilided de b docementar e |:| H |:|
¥ bos rateriaies mury facll meguiar mury dficH
Comple|dad de la evaluackn D D
para b comprens e de los alumsos bap (Ecd) regelar  als {comphicads)
Grado de decekad de b: exipencias m
para s aflsmsos aptimo regekr demasiado fcRidfcil
Estimeiy para el trebajo posterior D D [:l

afto regu b bajpo
Mothaciin de los alemnos D EI D

al= regafar bag
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La lista de punteo del Cuadro 17 puede ser utilizada para hacer una apreciacion de las evalua-
ciones desarrolladas luego de cada uso. Los datos obtenidos serdn de utilidad para su revision
y ajuste, pero también pueden ir mas alla. En efecto, una buena evaluacion siempre merece ser
difundida.;Qué opina de la idea de intercambiar experiencias con sus colegas? En tal caso resul-
ta particularmente propicio proporcionarles,ademas,algunas sugerencias para que la evaluacion
sea util.

Capitulo 1V

De la evaluacién al examen

El aprendizaje por la accién en clase tiene entre sus objetivos preparar para examenes basados
en sus mismos criterios. Dicho en otras palabras: si la formacién técnico-profesional pretende
desarrollar capacidades que se aplicaran en distintos contextos socio-profesionales, los
examenes finales tampoco deberian limitarse a evaluar conocimientos enciclopédicos.Es impor-
tante evidenciar y evaluar la capacidad para la accién concreta. Ain cuando estemos todavia
lejos de que éste sea un supuesto en la formacion técnico-profesional en su conjunto, existe un
namero creciente de ejemplos que demuestran que es posible disefiar exdmenes coherentes
con el enfoque del aprendizaje por la accion.

En una experiencia modelo realizada en Alemania, se desarroll6 para el examen final
correspondiente a la formacion de técnicos en gestion de microempresas, una concepcion
para evaluar distintas capacidades transversales. En este caso, como punto de partida, sirvio la
simulacién de actividades caracteristicas de la profesion, en tanto que las capacidades actitudi-
nales se mencionan pero no se evaltan. El desarrollo sobre todo de las tareas escritas se baso
en la secuenciacion del proceso de trabajo y la posterior formulacion de tareas referidas a
determinados subprocesos.Surgié asi una guia muy completa que familiariza a los examinadores
con el disefio de este tipo de examenes®.

En un proyecto de investigacion realizado a instancias del Ministerio de Educacion de Luxem-
burgo, se desarrollan e implementan examenes basados en el aprendizaje por la accion para
técnicos en gestion organizacional y técnicos en electrdnica® El examen final utilizado hasta
ahora para el técnico en electronica (technicien dipldmé en électrotechnique) fue complemen-
tado por una nueva modalidad de evaluacion:la epreuve intégrée que permite examinar y regis-
trar en forma integral los contenidos précticos y tedricos de la formacion. El examinando
realiza un proceso de trabajo completo, subdividido en diferentes consignas muy cercanas a la
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realidad de la préctica profesional. EI examen abarca todo un dia. Las técnicas aplicadas van
desde la elaboracion de productos concretos (p. ej.instalacion de un equipo RDSI), pasando por
la respuesta a preguntas escritas, hasta dramatizaciones donde los examinadores asumen, por
ejemplo, el rol de un cliente. La fase experimental de este nuevo tipo de examenes asi como la
evaluacion de los primeros resultados demuestran que los instrumentos de evaluacion también
permiten los parametros principales de diagndstico.

1 Bundesinstitut f,r Berufsbhildung,Der Generalsekret%or (Hrsg.) (1999). Komplexe Pr fungsaufgaben f,r B, rokaufleute: KoPrA;ein
Leitfaden zur Erstellung von Priifungsaufgaben fiir die Kammerpriifungen.Bielefeld:Bertelsmann.

2 Kloft, C.,Haase, K.,Hensgen,A.& Klieme, E.(1997).Projekt Proof:Entwicklung neuer Methoden zur Erfassung beruflicher Hand-
lungskompetenz.Bericht Uber die erste Projektphase September 1994 bis September 1996.Bonn:Institut fir Bildungsforschung.
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Anexos
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Formulario:
Seleccion y secuenciacion del proceso de trabajo para la evaluacion

Proceso de trabajo:

Subprocesos Descripcion de tareas
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Formulario:
Seleccidn de subprocesos y de la metodologia de evaluacion

Proceso de trabajo:

Subprocesos a evaluar:

Subprocese |

Subprocaso 2 :

#Que capacidades se evaluaran?

Capacidades procedimentales

Capacidades transversales ( actitudinalas

AN A AN

¢
¢
st oot (
(
¢

1Que evidencia (carpetas, pruebas, resultados de e jercicdos hechos en clase,
respuestas a preguntas,etc.) se utliza para la evaluacion
v que capacidades se evalian en base a ella?

o ( )

Se evaluaran:

+Capacidades concaptuales
iCudbes!
+Capacidades procedimentzles
i Cudles?
*Capacidades transversakes/actitudinabes:
iudbes?

1Que situacion sera base de evaluacion y gué capacidades se evalaan en base a ellal

s )

Se evaluaran:

*Capacidades conceptuales
i Cudles!

*Capacidades procedimentzles
1 Cusles?

+Capacidades transversales! actitudinales:
i CudlesT
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Panilla de calificacion

Se evaluardn:
Subproceso de trabajo: it Capacidades puntuales (CC)
Tarea: { Capacidades procedimentales (CF)
{ Capacdidades transversales factitudinales{CT}
Evidencia corrmespondients a .. Puntaje Factor de ponderacion  Suma

C
CD
O

[.-\....-\....-\....-\....-\....-\....-\...[

OO0

ooo

000
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alumnos.

Boud, D. (1995).Enhancing learning through self assessment. London: Kogan Page.
Obra fundamental sobre el tema de la autoevaluacion.

Brown,S.,Armstrong,S. & Thompson, G.(1998). Motivating students.London: Kogan Page.
Tratado exhaustivo sobre posibilidades de motivar a alumnos en la ensefianza media.El libro no
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Herman,J.L.,Aschenbacher, P.R. & Winters,L.(1992).A practical guide to alternative assess-
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proceso de ensefianza/aprendizaje.
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Nijhof, W. J. & Streumar, J. N. (1998). Key qualifications in work and education. Dordrecht:
Kluwer Academic Publishers.

Un andlisis exhaustivo de la concepcién de capacidades transversales y actitudinales y su impor-
tancia en el contexto escolar y laboral.

Nitko, A. J. (1996). Educational assessment of students (2nd ed.). Englewood Cliffs, New
Jersey: Prentice-Hall.

Un manual muy claro y bien estructurado que aborda todos los ambitos del diagnostico
pedagdgico.
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Direcciones utiles
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Para mayor informacion, rogamos dirigirse a las siguientes direcciones:

Coordinacion de la Red Sectorial
Mercosur y Paises Andinos

Lic.Yvonne Salazar

Lic. Gunhild Hansen-Rojas

Dr. Klaus Przyklenk

Lic. Ulrike Schierholt
Lic. Klaudia Haase
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c/o FOPROD

Concordia 2246, Providencia
Santiago de Chile, Chile

Tel: (0056) 2-333-8020
E-mail:gtzwbfsa@interactiva.cl

Proyecto INET-GTZ

Av. Independencia 2625 - Piso 3° Of. 7
(1225) Ciudad de Buenos Aires
Republica Argentina

Tel/Fax:(+54) 11 - 49430940
Tel/Fax:(+54) 11 - 43083669
E-Mail:gtz@inet.edu.ar

Proyecto FOPROD

Secretaria Regional Ministerial de Educacién
Regién del Bio-Bio

Conception,Chile.

Tel:.(+56) 41 - 254225

Fax: (+56) 41 - 225796

E-Mail: dualgtz@entelchile.net

GTz

Dept. Fomento de la Economia y del Empleo
Dag-Hammarskj'ld-Weg 1-5

Postfach 5180

65726 Eschborn,Alemania.

Tel.:(+49) 6169 - 791244

Fax:(+49) 6169 - 7967181

E-Mail: klaus-dieter.przyklenk@gtz.de

Institut f,r Bildungsforschung e.V.
Heilsbachstr. 32

53123 Bonn,Alemania.

Tel.:(+49) 228 - 935473-0

Fax: (+49) 228 - 935473-20
E-Mail: team@ibf.bn.uunet.deo



