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La evaluacién como factor motivador en el proceso
ensefianza-aprendizaje’

Assessment as a motivating factor for the teaching learning process

Marina Cadenillas L.ondona

Objetivos

Pontificia Universidad Catélica del Peru
Departamento Académico de Ciencias Administrativas

* Reflexionar sobre el rol de la evaluacién en el proceso ensenanza-aprendizaje, el cual estd mudando de una

visién de la evaluacién como obligacién hacia una visién de la evaluacién como oportunidad

* Innovar el sistema de evaluacién a los estudiantes para responder éptimamente a las demandas de sus futuros

trabajos profesionales

* Motivar a los docentes hacia el mejoramiento continuo en su rol de evaluadores

*  Motivar a los estudiantes hacia la excelencia en el ejercicio de sus tareas

Introduccién

La evaluacién, considerada generalmente como un
control o una calificacién, que recuerda momentos
de angustia y origina controversias, definitivamente
puede cambiar su connotacién y convertirse en fa-
cilitadora de experiencias positivas y creativas en el

proceso ensefianza-aprendizaje.

Efectivamente, la administracién 6ptima de la evalua-
cién permite que los estudiantes recuerden con alegria
sus tiempos universitarios, sentimiento que se acentda
cuando egresan de la facultad. De otro lado, permite
a sus docentes gozar mds de su trabajo y sentirse au-
torrealizados, pues constatan el cambio que logra el
proceso educativo desempenado con conocimiento y

sobre todo con vocacién.

* Articulo basado en la comunicacién presentada en el XI Symposium Internacional sobre el practicum y las pricticas en empresas en la
formacién universitaria. Congreso Internacional promovido por AIDU (Asociacién Iberoamericana de Did4ctica Universitaria) y orga-
nizado por Universidad de Santiago, Universidad de Vigo y Universidad de Coruiia, en la ciudad de Vigo, Espana, llevada a cabo del 27

al 29 de junio de 2011.
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Existen experiencias que han dejado no solo un re-
cuerdo imperecedero, sino también documentos
fisicos como monografias, fotografias, grabaciones y
videos de las actividades que se pudieron desarrollar
gracias a la «evaluacién» de la organizacién de confe-
rencias, la realizacién de labores de proyeccién social,
la elaboracién y dramatizacidn de casos empresariales,
entrevistas a gerentes y dindmicas diversas.

Antecedentes

El sistema de evaluacién que se presenta en este tra-
bajo se desarroll$ en la Facultad de Administracién y
Contabilidad de la Pontificia Universidad Catdlica del
Pert, en el curso Comportamiento Organizacional,
del sexto ciclo y obligatorio para los futuros adminis-
tradores. Era un curso prerrequisito de Administracién
de Recursos Humanos y disenado para un semestre de
estudios que comprende un aproximado de dieciséis
semanas, con cuatro horas de clase semanales.

La sumilla de esta materia comprendia los siguientes

temas:

e o P e Procesos Procesos
individuales de grupo organizacionales

Concepto Percepcién | Liderazgo Cultura

Elementos | Personalidad | Trabajo en organizacional

Evolucién Estrés equipo
Valores y Conflicto y
actitudes negociacion
Motivacién | Poder y politica
Aprendizaje Comunicacién

El sistema de evaluacién consistia en dos evaluaciones
escritas: la primera, el examen parcial, se desarrollaba
en la octava semana del ciclo de estudios; la segunda, el
examen final, en la décimosexta semana. Para obtener
el promedio se aplicaba la férmula siguiente, en la cual
se observa que la segunda prueba tenfa mayor valor.

La evaluacién como factor motivador en el proceso ensefanza-aprendizaje

Examen parcial (A) : Peso 2

Segundo final (B) : Peso 3
Promedio : (2A+3B)/5
Reflexiones

En el marco de esta realidad desde la perspectiva
docente surgfan inquietudes respecto al sistema de
evaluacién, entre las cuales podemos citar: ;por qué
se va a evaluar solo dos veces en fechas fijadas desde el
inicio del curso? En este caso, en primer lugar, no se
aplicaria una evaluacién continua y en segundo térmi-
no, los participantes solo estudiarfan en las visperas de

las fechas sefialadas para los exdmenes.

Por lo tanto, se pensé cambiar el sistema de evaluacién
tomando como base la ley del efecto, derivada de la
teorfa del aprendizaje y de una de las teorias del proce-
so de motivacién, Modificacién del comportamiento
organizacional, la cual sefiala que el comportamiento
se repite si su efecto es favorable y no se vuelve a dar si
su consecuencia es desfavorable. A su vez, estos efectos
son mds duraderos si son obtenidos en forma parcial
o intermitente, es decir, después de varias conductas
positivas (Newstrom 2007). Ademds, los refuerzos
intermitentes que logran comportamientos mds dura-
deros son los que desarrollan la razén o el intervalo
variable (Kinicki y Kreitner 2003).

En consecuencia, aplicar esta ley al curso, significaba
considerar mayor cantidad de evaluaciones y en inter-
valos de tiempo distintos.

Otra de las inquietudes en cuanto a la evaluacién llevé
a plantear la siguiente pregunta: ;por qué evaluar solo
con pruebas escritas? No es equitativo evaluar solo el
desempeno escrito, también se debe tener en cuenta la

comunicacién verbal y no verbal.
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Puesto que responder a las demandas del medio am-
biente es nuestro deber, debemos preparar a nuestros
alumnos para que se desarrollen con éxito en el mundo
empresarial y sean agentes de una transformacién po-
sitiva de la sociedad. Por lo tanto, es necesario tomar
en cuenta las cualidades necesarias para este trabajo.
Estas cualidades son, siguiendo el enfoque de las com-
petencias: segin Spencer y Spencer, la motivacién y las
habilidades interpersonales y politicas y, de acuerdo con
Levy-Leboyer, la supracompetencia interpersonal que
incluye la direccién de colaboradores, persuasion, de-
cisién, sensibilidad interpersonal y comunicacién oral
(Alles 2009). Asimismo, Hellriegel, Jackson y Slocum
(2009: 15) presentan entre las seis competencias geren-
ciales centrales, la de la comunicacién. Explican que esta
comprende la comunicacién escrita, la oral y la no verbal.

Por consiguiente, es necesario evaluar también otras

formas de comunicacidn, no solo la escrita.

Otra de las interrogantes que origind este proyecto es:
scémo se va a motivar a los alumnos para el curso?,
pues se consideraba que solo con dos evaluaciones es-
critas, los estudiantes no podian tener vivencias sobre
los temas que se pretendian ensenar.

Separar la teorfa de la prictica resulta un estudio sin
sentido; por ejemplo, un tema como liderazgo, ;cémo
aprenderlo si no se practica? o el trabajo en equipo,
scémo analizar la performance si no se realiza? Segiin
Senge (2002: 53), tenemos conocimiento de que se
aprende mejor cuando se tiene la oportunidad de rela-
cionar lo tedrico con nuestras propias vivencias.

De otro lado, si se sigue la taxonomia de Bloom, que
senala los siguientes niveles de aprendizaje de menor a
mayor nivel: conocimiento, comprensién, aplicacién,
andlisis, sintesis y evaluacién (Zachary y Kuzuhara
2005), si no aplicamos nuestros conocimientos, nos
situarfamos en niveles minimos de aprendizaje.
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Por lo tanto, resultaba fundamental brindar a los
estudiantes la oportunidad de realizar acciones rela-
cionadas con sus temas de estudio.

¢Qué escuela de Administracién estarfamos propo-
niendo en aula con solo dos evaluaciones escritas?,
clograrfamos la creacién de conocimientos?, ;orien-
tarfamos a los estudiantes a ser personas proactivas o
reactivas? La prictica comun era que ese sistema de
evaluacién iba acompanado de las tradicionales clases
magistrales, en las que el docente expone y los alum-
nos hacen preguntas.

Este modelo se relaciona con los primeros enfoques
de la Administracién como es la Escuela Cientifica
que nace en los inicios del siglo XX. En esta época, se
priorizaba el logro de la eficiencia y para este fin se di-
sefaba cientificamente el trabajo. Se esperaba que los
trabajadores fueran reactivos, pasivos ante situaciones
nuevas. Justamente, el aspecto criticado es el no dar
importancia al entorno ni a las necesidades superiores
de los trabajadores como son la social, de estima y au-
torrealizacién (Daft y Marcic 2000).

Sin embargo, ante los nuevos retos que imponen los
cambios en el mundo como la globalizacién, la diver-
sidad cultural, los avances tecnoldgicos, el comercio
electrénico, las organizaciones deben, no solo respon-
der rdpidamente a las nuevas demandas, sino, sobre
todo, anticiparse a estas.

Entonces, se requiere la formacién de personas proac-
tivas y no reactivas. En este sentido, uno de los sistemas
que propicia la creatividad, el trabajo en equipo, la in-
novacién, el compromiso, porque se trabaja invitando
a la creacién del conocimiento es la Organizacién que

Aprende (Certo 2001).

Se pretende, por lo tanto, aplicar el estilo de metodo-
logias diversas para que la experiencia de ensefianza



lleve a la creacién de conocimiento en las aulas.
De esta manera, el estudiante no percibird una contra-
diccién entre los contenidos que se ensefian en clase
como son los tltimos enfoques de la administracidn,
con la forma de desarrollarlos en la ensefianza.

Aplicacién

Con estos pensamientos generales, producto de
la prictica docente y de la teorfa de la ciencia de la
educacién asi como de la administracidn, se solicitd
formalmente la inclusién de una nota adicional que
comprendia los siguientes aspectos:

Asistencias e intervenciones

La asistencia serfa tomada en todas las sesiones en dis-
tintos momentos ya fuera al inicio, en el intermedio o
al final. En ocasiones, cuando se daba un descanso, se
podria pasar lista mds de una vez.

Las intervenciones de calidad obtendrian un puntaje.
Sin embargo, no siempre se aplicaria este refuerzo, se
realizarfa aplicando el intervalo variable.

Dindmicas de equipos en clase

Plenarias sobre la base de casos o temas actuales y con-
troversiales, promoviendo los conflictos funcionales.

- Ejercicios practicos desarrollados en equipos para
aplicar la teoria

- Concursos diversos para realizar acciones en con-
junto, como por ejemplo, armar una torre de papel
y analizar después el funcionamiento en equipo de
cada integrante

Dramatizacién de casos empresariales

Puesta en escena de situaciones reales que se obtenian
a través de la propia experiencia y/o preguntando a
personas conocidas que trabajaban. Estos casos debian

La evaluacién como factor motivador en el proceso ensefanza-aprendizaje

estar relacionados a la gestién del talento humano en
las organizaciones. Cada estudiante asumia un rol,
analizaban las organizaciones, las situaciones, el en-
torno, el sector, los personajes. También, se utilizé un
estudio de radio que existia en la universidad y se gra-
bé la dramatizacién del caso.

Entrevistas a gerentes

Esta actividad se organizé con visitas a empresas, en
las cuales los estudiantes entrevistaron a directivos y
observaron el medio para su respectivo andlisis apli-
cando los temas tratados en la asignatura.

Organizacién de una actividad

El tipo de actividad que se harifa era iniciativa del gru-
po organizador y se tomaron sugerencias de todos los
participantes de la asignatura. Asi, teniendo como
base el interés de los estudiantes, los organizadores
podian escoger entre realizar una conferencia, una la-
bor de responsabilidad social o una actividad para ser
compartida por el grupo del curso.

El nuevo sistema de evaluacién consisti6 en:

Primer examen (A) : Peso 2
Segundo examen (B) : Peso 3
Evaluacién adicional (Ea) : Peso 2
Promedio : (2A+3B+2Ea)/7

El peso relativo de los conceptos de la evaluacién adi-
cional (Ea) era:

Asistencias e intervenciones 15%

Dindmicas de equipos en clase 15%

Dramatizacién de casos empresariales u organizacién | 40%
de una actividad (solo se realizaba una de estas tareas)

Entrevistas a gerentes 30%
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Al observarse menor nivel de estudio al inicio del se-
mestre, a diferencia del esfuerzo que se realizaba al
final, se modificé el sistema de evaluacién para dar
igual importancia al examen parcial y final:

Primer examen (A) : Peso 2

Segundo examen (B) : Peso 2

Evaluacién adicional (Ea) : Peso 2

Promedio : (2A+2B+2Ea)/6

Resultados
Los resultados fueron:
Asistencias e intervenciones

Asistencias, intervenciones continuas y puntualidad:
los estudiantes mds timidos no dejaron de participar
y los mds extrovertidos sentian que eran escuchados.

Dindmicas de equipos en clase

Los estudiantes transmitian mucho entusiasmo; el
tiempo de clase se sentia corto y compartian con to-
dos los participantes del salén ya que los equipos no
siempre eran los mismos. Al tomarles fotos posaban
orgullosos con sus compafieros y si habian armado
algo fisico lo ensenaban con orgullo e incluso se lleva-
ban sus productos a casa.

Dramatizacién de casos empresariales

Expresién verbal y no verbal adaptada a los persona-
jes del caso: se utilizaron las vestimentas adecuadas de
acuerdo al perfil del personaje y también se ayudaron
con carteles que indicaban expresiones especificas
como la interrogante o la sorpresa. El aula era trans-
formada en un ambiente empresarial. Se analiz6 a cada

personaje y diversas situaciones aplicando los temas
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del curso. Se presentaba el trabajo también por escrito.
Era tanto el entusiasmo que en algunas ocasiones tu-
vieron la iniciativa de filmarse; después, inclusive la
misma facultad apoyé con algunas filmaciones. Tam-
bién, estudiantes de otros cursos solicitaban poder
asistir a las clases para ver a sus compafieros actuando.
En el caso de las grabaciones radiales, el esfuerzo rea-
lizado era bdsicamente de la comunicacién verbal asi
como de los sonidos y musica de fondo que debian

acompafiar a cada situacién.
Entrevistas a gerentes

Observacién directa de las empresas y contactos con
ejecutivos de empresas: seleccionaban empresas y per-
sonajes que tenfan como referencia, de tal manera que
muchos aspiraban a trabajar en la organizacién escogi-
da o admiraban a la persona seleccionada. Realizaron
entrevistas que en ocasiones filmaron. El andlisis del
personaje debia basarse en la teorfa del curso. Se expo-
nia, se debatia y entregaba por escrito.

Organizacién de una actividad

Los estudiantes organizaron conferencias con ge-
rentes de recursos humanos de las empresas lideres,
actividades de proyeccién social en zonas necesitadas
de Lima y se establecieron dindmicas que se aplican
a ejecutivos de empresas. Los equipos responsables
promovian la participacién de todos sus companeros.
El docente era un asesor permanente que los debia
conducir y, en especial, motivar. Los ejecutores fue-
ron los alumnos. En este caso, también se presentaba

un informe escrito.
Realizacién de conferencias

Los miembros del grupo organizador empezaban
encuestando a sus companeros para sondear sus

preferencias hacia algunas empresas o escuchar a de-



terminados gerentes conocidos. Luego, contactaban
con las organizaciones e invitaban a los conferencistas.
También, se determinaba de acuerdo a la motivacién y
el perfil que mostraba cada alumno organizador, quié-
nes cumplirian los roles de maestro de ceremonias,
moderadores, anfitriones para el evento, asi como los
guias para cada conferencista. Sus compafieros de clase
no eran ajenos al evento, ya que ofrecian su colabo-
racién y se les asignaba distintos roles. Asistieron no
solo los alumnos del curso, también companeros de la
facultad, estudiantes de la universidad, algunos padres
de familia y empresarios invitados. Normalmente el
auditorio resultd lleno. El decano presidia la mesa de
honor. Los alumnos contactaron con conocidos para
las filmaciones de los eventos y en general para el apo-

yo tecnoldgico.
Los temas de las conferencias fueron:

* Motivacién sin fronteras. Cémo las transnacio-
nales mds influyentes en el medio adaptaron sus
sistemas motivacionales a la realidad peruana

* Liderazgo, estrategia para el éxito individual y or-

ganizacional

TFeet . 5
* Estds preparado para una seleccién de personal?
Demuestra que eres el mejor

Algunas de las empresas que participaron fueron:

Wong, Procter & Gamble, Telefénica, McDonald’s,
Omnilife, Banco de Crédito del Pert.

Actividades de proyeccién social

Por iniciativa del grupo organizador compuesto por
cuatro miembros y siempre, consultando a sus com-
paferos, se optd por realizar una actividad de apoyo
a los mds necesitados. Para determinar la poblacién
beneficiaria, se recurrié a lo que era antes la Direccién

La evaluacién como factor motivador en el proceso ensefanza-aprendizaje

Académica de Proyeccién Social y Extensién Univer-
sitaria (DAPSEU) y ahora, Direccién Académica de
Responsabilidad Social (DARS).

Entre las opciones que se barajaron, los alumnos opta-
ron por ir al colegio Hanni Rolfes, situado en el distrito
de San Juan de Lurigancho, en Lima. Les llamaba la
atencién poder ayudar a la educacién de ninos. Se hi-
cieron los contactos, se escucharon las necesidades y
con esta base, se concibié la idea de pintar zonas del
colegio y organizar un campeonato deportivo. La idea
era una ilusién, se sonaba con los detalles como si los
propios alumnos fueran los nifos del colegio. Sin em-

bargo, faltaban los recursos econémicos.

Por la misma época, iba a realizarse una conferencia
de egresados. Se trataba de exalumnos de la facultad
que habian tenido éxito en la formacién de sus empre-
sas. Entonces, conociendo el espiritu de los egresados
conferencistas, se ret6 a los organizadores a obtener
algunos fondos conversando con ellos. La gestién fue
exitosa. Entonces, se contaba con la motivacién, la
confianza de poder hacer muy bien la actividad y los
recursos econémicos. La realizacién del evento estuvo
llena de entusiasmo y la participacién de los alumnos
fue pricticamente total: fueron muy felices dando su
tiempo, energfa y carino. Las autoridades del colegio,
profesores, padres de familia y nifios quedaron muy
agradecidos. Los organizadores llamaron a la activi-

dad «Pintando una esperanza» y colocaron el video en

YouTube.

Organizacién de dindmicas que se aplican
a ejecutivos de empresas

La actividad que planteé realizar un alumno del grupo
organizador fue el paintball. Los estudiantes sintieron
curiosidad y se animaron a ejecutarla. Se explicé que

es un juego de estrategia en el que, con marcadoras
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o pistolas, se disparan bolas de pintura a los partici-
pantes del grupo enemigo. Existe vestimenta especial
y lugares especialmente condicionados para el juego;
por tanto, no hay riesgo de danos fisicos.

La actividad se realizé un sabado en un local especial
al aire libre. Para los estudiantes fue su primera ex-
periencia en este juego y disfrutaron planeando sus
estrategias para ganar. Después de realizada la tarea,
el grupo organizador invité una parrillada. Los estu-
diantes compartieron algunos gastos y, en especial,
su dia.

FEvaluacién

Los evaluadores de los aspectos comprendidos en la
nota adicional fueron el profesor, —en algunas oca-
siones se invité a otros docentes a participar en la
calificacién— los compaferos de equipo y se aplicé la
autoevaluacién; es decir, tomando como referencia a

Alles (2008: 149) se promovid la evaluacién de 360°.

La autoevaluacién en algunas ocasiones tuvo la ayuda
de las filmaciones y se aplicé por la importancia de la
competencia de la autocritica, que como senala Arias
y Heredia (2006: 48), conduce a la mejora continua.

De otro lado, se solicitaba avances de los trabajos que
eran corregidos para promover un esfuerzo continuo y
de todos los participantes.

En conclusién, se aprecié en el proceso y en los re-
sultados, una motivacién de todos los participantes
e identificacién con el trabajo realizado de todo el
equipo: docente y estudiantes. Es asi como la evalua-
cién brinda la oportunidad de avanzar hacia el logro
de nuestras competencias, disfrutando de lo que se
aprende.

Contabilidad y Negocios (6) 12, 2011/ 1SSN 1992-1896
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