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para evaluar competencias
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A medida que se implantan y desarrollan los nuevos Planes de Estudio exigidos por las normas
adoptadas para lograr avanzar en la Declaracion de Bolonia, se pone en evidencia que la deno-
minacién eufemista de cambio de paradigma, que algunos vaticinaban, ha pasado de eufemista
a ser real. Para poner en funcionamiento el modelo de Aprendizaje Basado en Competencias
(AB.C.) es insuficiente realizar el “corta” y “pega” desde los Objetivos a las Competencias, co-
mo algunos interpretaban. Con eso no hicieron nada mas que confundirle y/o favorecer la resis-
tencia al cambio. En esta comunicacion se plantea una forma de Aprender y Evaluar competen-
cias, una vez que se ha dado el salto al nuevo paradigma. Es evidente que se necesitan cambios
organizativos para favorecer este tipo de practicas (Poblete y Garcia, 2007). Que no hay que
“abandonar” al profesor a su suerte, sino acompanarle, facilitarle, motivarle y ;por qué no? re-
conocer (de forma tangible e intangible) las horas de trabajo afladido que supone la adaptacion
al cambio de paradigma y la aplicacién del mismo.

Palabras clave: Aprendizaje Basado en Competencias, Evaluacién de Competencias.

SEBSCO, an alternative for assessing competencies. As implement and develop new curricula re-
quired by the rules adopted to achieve progress in the Bologna Declaration, it shows that the eu-
phemistic name of paradigm shift, which someone predicted, has gone from being euphemistic to
being real. To operated the Based Learning Competencies model (A.B.C.) it is insufficient to per-
form the “cut” and “paste” from the Goals to Skills, like someone interpreted, triing not to frigh-
ten the staff. So they did’nt get nothing else that confuse and / or contribute to the resistance to
change. This communication proposes a way of assessment and learning competencies, once you
have made the leap to the new paradigm. It is obvious that organizational changes are needed to
promote such practices (Poblete and Garcia, 2007). And also that must not “abandon” the teacher
on their own, but accompany, facilitate, encourage, and (why not?) recognize (tangible and intan-
gible ways) hours of work added by the paradigm change adaptation and implementation.
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Algo mds de una década ha transcurrido
desde que se difundi6 la declaracién de Bo-
lonia (1999). Estamos en un segundo (o pri-
mer) afio de implantacién de los nuevos Pla-
nes de Estudio que van a aproximar e inte-
grar el espacio universitario espafiol al Es-
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pacio Europeo de Educaciéon Superior
(E.EE.S).

Son muchos los interrogantes que han
ido surgiendo a finales de la pasada década
y, sobre todo, a principios de ésta, conforme
avanza la puesta en practica del nuevo enfo-
que (Knust y Gémez, 2009; Poblete 2007).
Algunos de ellos son:

¢ ;Es posible aprender y evaluar en el
ambito académico las competencias,
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si se definen como una realidad com-
pleja integrada por conocimientos,
habilidades, actitudes, valores, etc.?

¢ ;Son sujeto de aprendizaje y evalua-
cién las actitudes y valores? ;Como?
(Donde? ;Sélo en el ambito académico
o también en otros dmbitos sociales?

e (Por qué no limitar la docencia impar-
tida en la Universidad a los aspectos
del saber, del conocer y dejar la for-
macion ciudadana para otros dmbitos
de la sociedad?

e (No restringe el desarrollo y la moti-
vacion del estudiante creativo trabajar
estrictamente competencias preesta-
blecidas para cada nivel del proceso?

¢ El disefio e implementacion de los
modulos y/o asignaturas en A.B.C.y
todo lo que ello implica, ;requiere,
ademads, un cambio en las remunera-
ciones de los profesores?

¢ ;Como puede y debe incorporar la en-
seflanza basada en competencias
(también genéricas) un profesor de
quimica o de estadistica, por ejemplo,
que maneja un curso de 80 o 100 es-
tudiantes?

e (Cuadl es el rol que juegan las tecnolo-
gias en este proceso de formacién
centrado en las competencias?

Estas preguntas son sélo un reflejo de
las mil inquietudes que suscita tan debatido
enfoque de cambiar el tradicional sistema de
Ensefianza Basada en Capacidades a Apren-
dizaje Basado en Competencias. En ella se
trata de aportar nuevas pistas de actuacion
en el nuevo paradigma.

Implicaciones en las competencias

La descripcion de competencia del Mi-
nisterio de Educacién y Ciencia (2006) ha
sido asumida de manera mayoritaria en el
enfoque del A.B.C:

Las competencias son una combinacién
de conocimientos, habilidades (intelectuales,
manuales, sociales, etc.), actitudes y valores
que capacitardn a un titulado para afrontar con
garantias la resolucion de problemas o la inter-

vencién en un asunto en un contexto académi-
co, profesional o social determinado. (p. 6)

Mas alld de una combinacién puede de-
cirse que “consisten en la integracién y mo-
vilizacién de conocimientos, normas, técni-
cas, procedimientos, habilidades y destre-
zas, actitudes y valores, en contextos diver-
sos y auténticos, evaluable en un buen des-
empeno” (Poblete, 2009). En ambas defini-
ciones queda claro el cardcter constructivis-
ta que se da a las competencias. En el mode-
lo del A.B.C. son claves (Poblete, 2008):

¢ La definicién de resultados del apren-
dizaje (objetivos) en términos de
competencia (Bartram y Roe, 2005).

¢ Laintegracion de aspectos cognitivos,
aptitudinales, de destrezas, actitudina-
les, normativos y valdricos. La identi-
ficaciéon de los mismos a ensefiar-
aprender en cada competencia (Rust,
Price y O’ Donovan, 2003).

¢ Las metodologias de Ensefanza-
Aprendizaje para desarrollar en el es-
tudiante de los recursos identificados
en cada competencia (De Miguel,
20006).

¢ La evaluacién de los mismos, en un
contexto que conserve su complejidad
y autenticidad (Boud y Falchikov,
2007).

¢ La asuncién de que la evaluacién es
parte del proceso de Ensefianza-
Aprendizaje, en el que hay que impli-
car al principal agente que es el estu-
diante (Alvarez, 2009) y al profesor
como acompanante y estratega de di-
cho aprendizaje (Tardif, 2006).

La incorporacién de metodologias que
implican al estudiante en su aprendizaje
(A.B.P., Aprendizaje Cooperativo, Portafo-
lios, Mapas Conceptuales, etc.) es funda-
mental, mds alld del método expositivo, y
estd contribuyendo a que se vaya avanzando
en este nuevo paradigma.

Sin embargo, el punto critico mds dificil
de abordar y resolver viene siendo el de la
evaluacion de las competencias adquiridas
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por el estudiante. Hasta ahora se habia cen-
trado la evaluacion en recoger muestras de
actividades de tipo simple y/o de laboratorio
para evaluar capacidades, a través de las ac-
tividades propias de los exdmenes en que se
buscan determinados conocimientos y apli-
caciones de los mismos.

Cuesta mucho cambiar habitos y con-
dicionantes organizativos para plantear si-
tuaciones (pruebas) que movilicen recur-
sos mds alld de los saberes y habilidades.
El reto consiste en disefiar y aplicar activi-
dades a desempeflar de manera auténoma
en una situaciéon compleja, que implique

compromiso por parte del evaluando y que
sean significativas para él, haran aflorar
actitudes y valores (Segers, Nijhuis y Gij-
selaers, 2006). En buena parte se estd ha-
ciendo con la incorporacién de las Nuevas
Tecnologias en la estrategia de Ensefianza-
Aprendizaje del profesor (Fisher, 2005;
Novak, 2003).

El paso de un tipo de evaluacion (basa-
do en conocimientos, capacidades) a una
modalidad basada en competencias (que in-
cluyen conocimientos y capacidades y otros
componentes) puede quedar reflejado en el
siguiente diagrama.

DESEMPENADAS
EN UNA
SITUACION
EXPERIMENTAL Y
COMPLEJA

| APORTAN INFORMACION PARA EVALUARINFERIR EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS |

!

HILO CONDUCTOR ENTRE
’ U“NERSIDAD o--ooonoooo--ooololvooono.l

PRACTICAS |

Figural. Modelo de Evaluacion basado en situaciones complejas (adaptado de Leclercq, 2007)

Los conocimientos (saberes) y aplica-
cién de esos saberes se realizan mediante
actividades diversas: pruebas objetivas,
pruebas escritas abiertas, planteamiento de
problemas algoritmicos, pruebas verbales,
etc. Si se logra reunir pruebas variadas, que
se realicen de forma auténoma, en una situa-
cién experimental compleja, se logrard que
el estudinate, ademds de demostrar su nivel
de conocimientos y capacidad, ponga en
evidencia actitudes y en ocasiones aspectos
de valor, siempre que la situacion sea signi-
ficativa para €l (Shay, 2005).

La informacién recogida es suficiente
para aproximarse a la evaluacion o inferen-
cia del nivel competencial adquirido, ya que
toda evaluacién es parcial y a lo mds que
puede aspirarse es a hacer inferencias de la
existencia de competencias en el evaluado.

Esto no significa que las pruebas emplea-
das hasta ahora no sean validas. Son validas,
pero no suficientes, ya que quedan elementos
o recursos de competencia sin tener en cuenta.
Es decir, evaldan parcialmente la competencia.
Es necesario complementar con otro tipo de
pruebas que movilicen y pongan en evidencia
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los elementos o componentes no aflorados. En
esta comunicacion se presenta una experiencia
que trata de reproducir actividades que simu-
lan situaciones reales y logran movilizar y dar
informacién sobre el empleo de diversos re-
cursos o contenidos de la competencia: ade-
mas de conocimientos, habilidades y destre-
zas, de normas, actitudes, valores, etc.

SEBSCO, un sistema de evaluacion basado
en situaciones complejas

El SEBSCO es una Prueba que tiene co-
mo finalidad evaluar el nivel de desempefio
en competencias especificas y genéricas que
demuestran los estudiantes, teniendo en
cuenta la complejidad de las mismas. Se tra-
ta de un Sistema de Evaluacién planteado,

sobre todo, al final de procesos formativos
(cursos superiores, fin de carrera, Mdésters,
etc.).

Como se ha subrayado con anterioridad
las pruebas tradicionales estan preparadas para
valorar capacidades (conocimientos y, en algu-
nos casos, habilidades y destrezas). Para eva-
luar competencias hay que plantear situacio-
nes de “examen” en que puedan observarse
desempefios competenciales en toda su com-
plejidad (Shay, 2005). Por tanto, necesaria-
mente deben ser pruebas poco convencionales.

SEBSCO es un sistema inspirado en
ECO’s desarrollado en universidades cen-
troeuropeas, como Mistrich y Lieja (Le-
clercq, 2007). Para elaborar un SEBSCO se
proponen las siguientes consideraciones:

Tablal: Consideraciones para elaborar un SEBSCO (adaptadas de Leclercq, 2010)

1.- Elaboracion de la historia del curso, de la asignatura o materia

Se trata de describir la historia o progreso de la materia como si fuera una pelicula. Toda pelicula tiene
una serie de secuencias con un hilo conductor. En una Carrera o, en menor escala, en una asignatura, exis-
te un proceso marcado en unas fases o episodios académico-profesionales. Cada fase tiene consecuencias
sobre la siguiente, de modo que, el profesional (el estudiante), debe recordar los episodios anteriores por-
que cada uno de ellos son etapas de un mismo proceso.

2.- Situaciones clave y escenarios

En cada episodio se plantea una situacién o asunto diferente del anterior: deben precisarse, por ejemplo,
los objetivos o determinar una estrategia o realizar un presupuesto o contratar a alguien o poner en evi-
dencia la base cientifica o la base histérica de una realidad, etc. De modo que las situaciones pueden va-
riar mucho de un episodio al otro. Es mds, el medio ambiente puede ser diferente: puede desarrollarse en
una Oficina de la Administracién Municipal, en una sala de reuniones del Consejo de Administracion de
una Empresa, en un restaurante, etc. Por eso se habla de distintos escenarios.

3.- Fijacion del orden secuencial

Es importante determinar el orden secuencial. De modo que en un SEBSCO todos los estudiantes deben
empezar en el mismo “lugar”, por la misma situacion, pero no en el mismo momento, es decir, hay que
seguir un mismo proceso en el recorrido de los escenarios.

4.- Complejidad de las situaciones

El profesor o profesores deben concebir varias situaciones complejas que sean clave en la materia y que
precisen el desempeifio de saberes, habilidades, normas, actitudes y valores, que se van a observar y va-
lorar. Al mismo tiempo, a partir de las competencias a desempefiar en esa situacién deben seleccionarse
los criterios de calidad o indicadores y descriptores que definen las respuestas del estudiante y que otro
profesor o ayudante debe reconocer y evaluar. El papel de los interlocutores (profesores o profesionales)
del estudiante puede variar de un episodio al otro: puede ser un Economista, un Gestor Comercial, un Pa-
dre, un Cliente o Usuario, etc.

5.- Variedad

La duracion de las situaciones o episodios pueden variar, segiin sus exigencias: elaborar un presupuesto,
escribir una carta, leer un documento, preparar una presentacion, disefiar una accién de formacion, etc. Y
esto puede requerir consultar en Internet, analizar un expediente, ver una secuencia de una pelicula, etc.
Todo ello destinado a favorecer una preparacién y una actuacion necesariamente interactiva.
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Para preparar un SEBSCO es imprescin-
dible que el profesor o profesores (y sus res-
ponsables) sean partidarios del nuevo para-
digma del ABC. En el caso de que sea una
asignatura, el profesor. En el caso de una ca-
rrera, un grupo de profesores son los que
han de hacer una descripcion en forma de
“historia” o pelicula de la asignatura o carre-
ra correspondiente.

A continuacién determinaran los puntos
clave o conjunto de competencias que al
profesional le identificarfan como compe-
tente en esa asignatura o carrera. Los mo-
mentos criticos, en una asignatura, médulo o
materia pueden oscilar entre tres y seis,
mientras que en el caso de una carrera pue-
de hablarse de doce a quince.

Cada una de esos momentos criticos
constituirdn un escenario en que se desarro-
1lard una situacion critica que debe plantear-
se al estudiante por parte del profesor o de
un experto y ser evaluada por un observa-
dor-evaluador que valorard con la ayuda de
una Hoja de Observacién o Protocolo el do-
minio de dichas situaciones, observando el
tipo de respuestas, tanto de cardcter técnico-
profesional que da el estudiante (competen-
cias especificas), como las respuestas mds
personales y de ciudadano (competencias
transversales exigibles a un profesional del
ramo o actividad correspondiente).

No se trata de elaborar un caso o una se-
rie de casos para que los estudiantes den una
respuesta, sino de que ellos deben plantear-
se ser protagonistas ante el cliente o usuario
y resuelvan la problemadtica que se les pre-
senta. Ademads del rol del estudiante que se-
rd quien da soluciones a la situacion, existen
otros dos roles, como se ha apuntado: el de
interlocutor o receptor del servicio (cliente)
y el de Evaluador. Son roles que el profesor
podria asumirlos €l solo, pero se logra ma-
yor eficacia, si alguien gestiona la situacion,
como cliente o usuario y otro como observa-
dor/evaluador.

El estudiante representa al protagonista
de la situacién en que debe verse y sentirse
“implicado”. Las situaciones pueden requerir
distintos escenarios y medios (en casa del
cliente, en el propio despacho, en el despacho

del jefe, mediante llamada telefénica, etc.).
En la descripcién de cada episodio deben te-
nerse en cuenta los siguientes aspectos:

1. Descripcién de la Situacion Com-
pleja (concepcion de un proyecto,
entrevistas con partenaires o patro-
cinadores, asignacion de aspectos fi-
nancieros, plan de marketing, ges-
tién de recursos humanos, etc.).

2. Indicadores y descriptores especificos
para evaluar las competencias especi-
ficas contenidas en cada episodio.

3. Indicadores y descriptores comunes
a la mayoria de los episodios (como,
por ejemplo, “competencias de co-
municacion”, “pautas deontoldgi-
cas”), es decir, Competencias Gené-
ricas o Transversales.

4. Hoja de trabajo para el estudiante en
que registre sus planteamientos. Y
observaciones varias (abierto): even-
tos criticos positivos 0 negativos

Lo ideal, como se ha indicado, seria tener
dos especialistas en cada episodio. Cuando
s6lo hay un especialista por episodio, €l mis-
mo representa el rol de cliente o usuario y
anota sus observacines en el protocolo de
evaluacion, donde estan los criterios.

Tanto la historia en que se relacionan las
Situaciones Complejas, como los episodios
mismos han de ser elaborados por los profe-
sores del curso, que luego asumirdn el rol de
interlocutores del estudiante.

Se describe una préctica de lo que po-
drfa ser una Situacion Compleja para eva-
luar competencias especificas en torno al
ambito de los Recursos Humanos.

Ademds de la descripcion y puesta en
contexto del episodio se adjunta una Hoja de
Trabajo para que el estudiante prepare y de-
je constancia escrita de sus planteamientos.

Y se adjunta también una Hoja de Eva-
luacién para que el observador/evaluador
consigne sus apreciaciones, tanto sobre las
competencias especificas, como sobre las
genéricas, que en el caso que se presenta son
el Trabajo en Equipo y el Comportamiento
Etico.
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El estudiante dispondrd de una hora, con
el fin de que prepare su planteamiento (para
tres escenarios). Este tiempo estard condi-
cionado por el nimero de escenarios.

En cada uno de los escenarios estara 20
minutos en los que abordard y resolvera la
situacion preparada. El cliente o usuario ten-
dra previsto los aspectos clave del episodio.
Durante esos 20 minutos, mientras el profe-
sor hace de cliente, el evaluador observa y
consigna los resultados en la Hoja corres-
pondiente.

Aplicacion del SEBSCO en una asignatura

Se presenta, a continuacién la prictica
realizada con la Asignatura de Reclutamien-
to y Seleccion de Personal de la Especiali-
dad de Psicologia del Trabajo, de las Orga-
nizaciones y de los Recursos Humanos.

Las secuencias o situaciones complejas
seleccionadas consideradas clave por el pro-
fesor, en un proceso de Reclutamiento y Se-
leccién fueron:

¢ Definicién del Perfil de un Puesto de
Trabajo, a demanda de un cliente y
medidas de Reclutamiento.

e Andlisis de Pruebas Psicotécnicas
empleadas y preparacion de una En-
trevista de Selecciéon enfocada en
competencias.

¢ Determinacién del tipo de Informe de
Seleccidn a presentar al cliente.

Se propuso la realizacién de la expe-
riencia a un grupo de treinta estudiantes de
la asignatura Reclutamiento y Seleccién de
Personal impartida durante el segundo se-
mestre del curso académico. La asignatura
tiene asignados cuatro ECTS equivalentes
a 100 horas de trabajo del estudiante (Po-
blete y Garcia, 2007). Todos los estudiantes
habian hecho los exdmenes habituales en
torno a:

e un trabajo de grupo consistente en
desarrollar un proyecto de aplicacién
de un sistema de Reclutamiento y
Seleccion en una Empresa. La eva-
luacion lograda en el proyecto fue

asignada a todos los integrantes del
equipo,

¢ la confeccion de un Portafolios indi-
vidual y

* una prueba tedrico-practica.

Se propuso a los estudiantes la expe-
riencia de unos examenes en paralelo con
el fin de aprender y experimentar compe-
tencias propias de la profesion de psicélo-
go organizacional. Serfan realizados de for-
ma voluntaria.

Se informé de que en este examen ex-
traordinario se presentarian diferentes as-
pectos y elementos de las competencias,
concretados en varias actividades comple-
jas, que serian evaluadas desde el punto de
vista académico (tres profesores) y profe-
sional (dos Consultores en ejercicio perte-
necientes al ambito de la Seleccién de Per-
sonal).

El proceso implicaria un aprendizaje y
una nueva experiencia para todos, estudian-
tes y profesores. Con el fin de establecer
comparaciones, se mantienen andlogos cri-
terios en los exdmenes ordinarios (valora-
cién sobre 10 puntos) y extraordinarios (va-
loracién sobre cinco descriptores).

Eran 30 los estudiantes, de los que se
ofrecieron a realizar las pruebas extarordi-
narias, 20, de los que pudieron hacerlas, fi-
nalmente, 18.

Se adopté un procedimiento de evalua-
cion con diferencias respecto al recomendado
en ECO’s. En lugar de un profesor-cliente y
un profesor-evaluador se formé un tribunal
mixto que hacifan de “cliente” y de “evalua-
dor”. Ante este tribunal los estudiantes habian
de defender sus propuestas a cada situacion.
Durante un tiempo méximo de 30 minutos.

El tribunal de evaluacién disponia de
tres horas para cada seis estudiantes. Reali-
zando a continuacién un descanso de media
hora. Este fue el proceso completo de la pre-
paracién y aplicacion de las pruebas.

Se prepararon cuatro actividades com-
plejas que recogian las cinco competencias
especificas de la asignatura y las dos compe-
tencias genéricas que desarrollaban la asig-
natura. A modo de ejemplo, una de ellas era:
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12 FASE: 22 FASE: 32 FASE:
TRABAJO INDIVIDUAL PRESENTACION ANTE DEBATE EN GRUPO
TRIBUNAL
ESTUDIANTE 1
PROFESORES Y PROFESORES Y
ESTUDIANTE 2 PROFESIONALES PROFESIONALES
ESTUDIANTE 3 SoTTTN
’ \
I, e ~ \
ESTUDIANTE 4 ESTUDIANTE l‘ ES‘I’UDIANTES |I
\ / 1
ESTUDIANTE 5 NoON==T s
N R4
~ ~——
ESTUDIANTE 6
(VEINTE MINUTOS/
(UNA HORA) ESTUDIANTE) (UNA HORA)

Figura 2. Distribucion de espacios y tiempos

Definir el Perfil de un Puesto de Trabajo, a
demanda de un cliente y medidas de Reclu-

PRIMERA PRUEBA

PERFIL DE UN PUESTO DE TRABAJO Y MEDIDAS DE
RECLUTAMIENTO

EDITECO es una Empresa Mediana del sector Editorial de Cantabria. Cuenta
con 550 trabajadores y tiene implantados avanzados sistemas de gestion.
Desea contratar un Técnico de Seleccion para su Departamento de Recursos
Humanos. Tiene buenas ias nuestras y nos ha la tarea
de buscarle el candidato mas adecuado.

Puestos en contacto con el Gerente de la empresa, nos ha pasado la siguiente
informacién, tal como ha llegado a concretar con el Director de RR. HH. de la
empresa. Como minimo desea tener la informacion de dos candidatos para
poder hacer €l la eleccion definitiva.

Titulo del Puesto: TECNICO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
PERSONAL
Dependencia funcional: Director de Recursos Humanos.

Responsabilidades y funciones:

Participar en la planificacién anual de Personal.

Responsabilizarse de la Seleccién interna y externa de los procesos de
Reclutamiento y Seleccion de Personal.

Ayudar a los responsables en el disefio y analisis de Puestos de trabajo
a cubrir.

Poner en marcha las medidas necesarias para tener candidatos
adecuados a los puestos a cubrir.

Disenar el proceso de Seleccion que aplicara en cada caso.

Preparar y aplicar las pruebas psicotécnicas y profesionales que decida
en 6n con el i

Realizar entrevistas adecuadas, individuales o grupales.

Redactar los informes de Seleccion para facilitar la toma de decisiones
al responsable.

Orientar en relacion con el tipo de contrato a firmar con el candidato.
Hacer seguimiento de la incorporacion del candidato elegido

Figura 3. Situacion compleja 1

Los estudiantes disponian de un espa-
cio sin interferencias, con el fin de prepa-
rarse y tomar notas para el examen. Dispo-
nian ademds del enunciado de las diferen-
tes situaciones, una hoja de preparacién
para cada una de ellas y para anotar sus
respuestas.

Para este trabajo de preparacion dispo-
nian los estudiantes de una hora. Podian ha-

tamiento. La situacién quedaba definida de
la siguiente manera:

Perfil.

« Se desea que el candidato sea Titulado en Psicologia (Especialidad
Trabajo, Organizaciones y Recursos Humanos)

Se valorara la en puestos la
competencia que demuestre en el dominio de las técnicas de
Reclutamiento y Seleccion.

Tendra un buen nivel de inglés hablado y escrito, valorandose el francés.
Debe ser persona con una buena comunicacion hablada y escrita, con
empatia y capacidad de anlisis. Ademas ha de saber planificar y
trabajar por objetivos. Es imprescindible que domine el trabajo en equipo
como integrante y como organizador del mismo.

Lugar de residencia: Santander capital o alrededores. Si no reside en la
actualidad, debe comprometerse a instalarse en la zona tras haber superado el
periodo de prueba que sera de seis meses.

La retribucion sera negociable en funcién de la valia y experiencia de cada
candidato. Se piensa en una retribucién bruta que puede oscilar entre 20.000 y
22.000 €. Existen en la Empresa posibilidades de desarrollo profesional y de
promocion

Debes responder a las siguientes cuestiones

+ ¢ Existe alguna informacién complementaria que necesites conocer para
realizar el proceso de Reclutamiento y Seleccion? ,Qué preguntas
harias a la Direccion para obtenerla, antes de seguir adelante con el
proceso?

Selecciona los aspectos mas importantes a tener en cuenta en el puesto
y organizalos en forma de perfi

« Redacta un anuncio para publicar en prensa el proximo fin de semana,
de cara al Reclutamiento. El anuncio debe tener un minimo de diez
lineas y un maximo de quince.

Realiza un disefio para orientar a la Agencia de Publicidad sobre el
formato que te parece mas adecuado para el anuncio

¢ Tomarias alguna otra medida de cara al Reclutamiento? ¢ Cual?

Figura 4. Situacion compleja 1

cer uso de los medios que ellos considerasen
interesantes.

Como Hoja de Trabajo debian utilizar la
proporcionada por el profesor para anotar
sus ideas que le servirian para el “examen”
verbal. Tras su presentacion dejaban en po-
der del tribunal sus Hojas de Trabajo con el
fin de que el profesor pudiera completar las
informaciones recibidas en la vista oral.
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HOJA DE RESPUESTAS
NOMBRE Y APELLIDOS:

MANUEL POBLETE Y AURELIO VILLA

~ INFORMACION
COMPLEMENTARIA

SOBRE EL PUESTO DE TRABAJO

PREGUNTAS

PERFIL DEL PUEST

Figura 5. Hoja de Trabajo para la Situacion 1

Una vez hecha su preparacion, el estudian-
te pasaba a exponer y defender su propuesta a
la situacién planteada. El “examen” tenia una
duracién de veinte minutos y se realizaba en
una sala pequefia ante los seis miembros del
tribunal, que actuaban como observadores Yy,
en ocasiones, haciendo preguntas. El didlogo
lo dinamizase el profesor de la asignatura (asu-
miendo el rol de cliente). También los Consul-
tores externos a la Universidad podian interve-
nir. El hecho de que hubiera varios miembros

en el tribunal tenfa, por una parte, el inconve-
niente de resultar ser un elemento de presiéon
para el estudiante y de encontrarse en situacion
de mayor nerviosismo del habitual. Por otra
parte, tenfa la ventaja de que unos miembros
del tribunal podian observar y evaluar, mien-
tras otros hacian de “cliente”. Tras la presenta-
cién personal, el estudiante dejaba las notas
que habia tomado en la preparacion del episo-
dio. Estas son dos muestras entregadas por uno
de los estudiantes.

PERFIL DEL PUESTO

- Sober plavificar y Fabajay

= Vominar @ “Fratess

e

poc ojetivn

Qgpe canro

foqrane y rcad]

<

Figura 6. Hoja de Trabajo del estudinate para la Situacion 1
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Figura 7. Hoja de Trabajo del estudinate para la Situacion 1

Trabajo de los evaluadores

Los miembros del tribunal, disponfan de
los Indicadores en torno a los que iban a
evaluar la competencia. Los estudiantes los
conocian previamente, tanto los indicadores
como los descriptores que eran:

1.- No sabe o no lo demuestra.

2.- Lo hace con errores.

3.- Lo hace con correccién, aunque sea
parcialmente.

4.- Comprende y sabe explicar lo que
ha hecho. Es notable su grado de re-
alizacion.

5.- Deduce conclusiones, demuestra

profundizacién. Aporta nuevas ideas
o enfoques.

Con el fin de facilitar la evaluacién de
las competencias genéricas, de las que tanto
profesores como profesionales tenfan poca
experiencia de observar y evaluar, se elabo-
ré una cuarta prueba tendente a observar el
desempefio de las competencias genéricas
realizada en grupos de seis estudiantes. Te-
nian un cuarto de hora de preparacién por
separado y tres cuartos de hora para debate
en una reunién con otros cinco compafieros.

Una de las complicaciones de este tipo
de “exdmenes” es que necesitan un estable-
cimiento de tiempos y coordinacién con la
administracion académica de la carrera, que

pueden encerrar dificultades. En el caso que
se presenta, desarrollado en la Universidad
de Deusto, no hubo problemas especiales
que merezcan resefarse.

CUARTA PRUEBA
(GRUPAL)

UNA SITUACION DELICADA

Te has i en Psicologia [¢] y Recursos
Humanos) hace un afio y te contratan en una de las Consultoras mas
importantes de Bilbao como de ion y F Llevas tres
meses ji en ella. Estas Es el suefio de cualquier
psicologo/a. Ademas, el sueldo es excelente, lo que te permite pagar la
hipoteca del piso que acabas de comprar. Tu carrera va “viento en popa” y ves
posibilidades de un ascenso a medio plazo.

Una manana llega a tu despacho tu mejor amigo/a y te dice:

“iNo te imaginas lo que me ha sucedido!. Después de estar dos afios
trabajando para mi empresa, me han echado injustamente a la calle después
de una baja que he tenido por depresion. Quiero que consultes a un abogado
de vuestro Departamento de Relaciones Laborales para que revise las
posibilidades que hay de ganar el caso porque estoy dispuesto a demandarles”.

Tras un largo silencio te sigue diciendo:

“Conoces perfectamente mi situacion, estuve de baja por depresion, hara algo
mas de un mes, tras la muerte de mi madre. A la semana de mi
reincorporacion, cuando mas necesitaba el apoyo de la empresa, me
notificaron el despido alegando que mi rendimiento habia disminuido”.

Para terminar, tu amigo/a acaba diciendo:

“Eres la Gnica persona en la que confio en este momento y quiero que te lo
tomes como una cosa personal.”

Antes de hacer ninguna consulta al Departamento de Relaciones Laborales,
estudias detenidamente la situacion de tu mejor amigo/a y ves claramente que
se trata de un despido improcedente; pero también descubres que la
Consultora en la que trabajas esté vinculada a la empresa en la que trabajaba
tu amlgola de forma que, mediante un acuerdo, todos los trabajos de

en Fi Estudios de Productividad, Contratacion,
Gestoria de Personal, Relaciones Laborales, incluidos los casos de despido de
esta empresa los lleva la Empresa consultora en que trabajas.

Se lo comentas a tu jefe y éste te “aconseja” que lo plantees al Departamento
de Relaciones Laborales, con la intencion de que se pierda el caso en pro de
tu empresa y de ti mismo.

Naturalmente sales del despacho de tu jefe con una serie de dudas.

Figura 8. Actividad 4
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Se proporcioné a los estudiantes junto
con la Hoja en que se describia la situa-
cion, una Hoja especifica para fijar sus

HOJA DE RESPUESTAS

posturas. El tiempo de preparacion era de
15 minutos.

NOMBRE Y APELLIDOS:

QUE HACER

~ RESUMEN DE LA SITUACION

~ ARGUMENTOS

DE CARA A TU AMIGO/A

DE CARA A TU JEFE

Figura 9. Hoja de Trabajo para la Actividad 4

Segtin Villa y Poblete (2007), las com-
petencias genéricas previamente definidas,
presentadas y trabajadas durante el curso ha-
bian sido:

— Trabajo en equipo:
Definida como Participar y colabo-
rar activamente en las tareas del
equipo y fomentar la confianza, la
cordialidad y la orientacién a la ta-
rea conjunta.

— Comportamiento ético:
Definida como ‘“Aplicar criterios
éticos en cada fase del proceso de
reclutamiento y seleccion”.

Los Miembros del Tribunal habian de
recoger informacidn y evaluar segtn los si-
guientes Indicadores para el Trabajo en
Equipo:

¢ Participa activa y constructivamente
en el grupo.

e Colabora en la definicién y organiza-
cién del debate.

e Armoniza opiniones. Es conciliador,
propicia acuerdos.

e Escucha, sin interrumpir, demostran-
do interés por lo que dice el otro.

¢ Se orienta a la consecucién de objeti-
VOS comunes.

Y segin los siguientes Indicadores la
competencia Comportamiento Etico:

¢ Se conduce de acuerdo a un nivel de
conocimiento ético bésico.

¢ Acepta criticamente nuevas perspecti-
vas, aunque cuestionen las suyas pro-
pias.

* Se sirve de sus principios para usarlos
como signo de personalidad e identi-
dad ante los demds.

¢ Respeta y pone en préctica las normas
establecidas en el grupo.

Hoja de registro

Los miembros del tribunal disponian de
una Hoja para Observar y Evaluar el com-
portamiento de cada estudiante:
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RESUMEN DE EVALUACION DE LAS PRUEBAS

ESTUDIANTE: Nazaret Urquijo
VALOR | COMPETENCIA INDICADORES PUNTUAGIGN [ PUNTUAGIGN |
INDICADOR FINAL
10% | ADPT * Realiza i a p del
(Analisis del perfil profesional
Puesto) . i importantes ias) del perfil
o Distingue de ibilidad y de i
» _ Resume el perfil en un gréfico, que |Ius|ra el puesto.
10% | Reclutamiento | Redacta un anuncio que recoge las partes fundamentales:
(Anuncio) tipo de empresa, funciones, requisitos, o(ena
. en el anuncio requisitos de e
idoneidad
* Hace recomendaciones a la Agencia de Publicidad para la
insercion del anuncio (lugar, tamafio, disefio).
« Propone medidas alterativas de Recl
20% | Pruebas « Determina puntos débiles de los perfiles.
| Psicotécnicas |+ Identifica puntos fuertes de los perfiles. |
| (Analisis y . Deduoe coincidencias entre los resultados de ambos tests. 1
| ! . los de los tests con el perfil profesional
| que se pide.
20% | Entrevista + Realiza sobre las i i en
| (Preguntas el perfil.
sobre «  Predominan las preguntas abiertas sobre las cerradas.
evidencias de |* Existe relacion entre las preguntas sobre cada oompeter\ela
competencia) |* s preguntas se centran sobre los asp de i
de cada |
20% | Informe . a isitos o criterios para comparar ambos
| (Comparacién informes.
y «  Compara los dos informes, identificando pros y contras.
conclusiones) |* Decide y justifica la adecuacion de cada candidato con el i |
perfil del puesto sclicitado.
«  Apunta pruebas complementarias, en el caso de que le
parezca insuficiente la informacion.
+ Prepara preg a realizar al i
10% | Trabajo en « Participa activa y constructivamente en el grupo.
equipo . Colabma en la definicion y orgamzauén del debate.
. Es
«+  Escucha, sin interrumpir, demoslrando mlerés por lo que
dice el otro.
*  Se orienta a la consecucion de objetivos comunes.
10% |Sentido Etico |« Se conduce de acuerdo a un nivel de conocimiento ético
basico.
*  Acepta criticamente nuevas perspectivas, aunque
cuestionen las suyas propias.
«  Se sirve de sus principios para usarlos como signo de
personalidad e identidad ante los demas.
+ Respetay pone en practica las normas establecidas en el
grupo.
100% | TOTAL
NOTA: Cada uno de los indicad puede ser do en funcién de cinco descriptores, segun el caso.
1.- No sabe o0 no lo demuestra.
2.- Lo hace con errores.
3.- Lo hace con correccion, aunque sea parciaimente.
4 .- Comprende y sabe explicar lo que ha hecho. Es notable su grado de realizacion
5.- Deduce Aporta nuevas ideas 0 enfoques.

Figura 10. Hoja de Registro
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La columna de la izquierda refleja el pe-
so especifico asignado a cada una de las
competencias. Cada miembro del Tribunal
registraba su evaluacion para cada estudian-
te en las columnas de la derecha, segtn los
Descriptores indicados al final de la pagina
(de 1 a5). Al final de cada sesion se pusie-
ron en comin las evaluaciones asignando
una evaluacién grupal a cada estudiante.

El desempefio de las Competencias Ge-
néricas se observaban durante las respuestas

dadas a las Competencias Especificas y, so-
bre todo, en la dltima prueba desarrollada en
grupo y que duraba 45 minutos.

Como escenario se aprovecharon dos
aulas. La disposicion del espacio, en un au-
la normal, con mesas méviles se plante6 de
la manera en que consta en la fotografia de
la parte de la izquierda para realizar la entre-
vista con cada estudiante y en la parte dere-
cha para tener la reunién de grupo. En el pri-
mer caso el tribunal estaba en la parte iz-
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quierda, conforme se mira y en el segundo
caso se situaba en la parte derecha, suficien-

MANUEL POBLETE Y AURELIO VILLA

temente alejado del grupo para que no se
sintiesen presionados.

Figura 11. Disposicion para
el examen individual

Feed back de la informacion sobre la Eva-
luacion final

Tras el acuerdo entre los miembros del
Tribunal los resultados fueron comunicados
por parte del profesor, a cada uno de los es-
tudiantes, transcurida una semana, en entre-
vista particular. En todo momento se habla-
ba en torno a los indicadores en que mani-
festaban un mejor o peor desempeio.

Esta manera de comunicar el resultado a
los estudiantes (tutoria) les daba una infor-
macién precisa para mejorar los aspectos
deficientes en cada competencia. Su grado
de aceptacion, incluido uno de las casos en
que la evaluacién global fue insuficiente,
fueron considerados por los estudiantes que
pasaron esta modalidad de examen, de gran
interés y muy “pricticos”. El estudiante
“suspenso’ aceptd con buen talante el resul-

Figura 12. Disposicion para el debate en grupo

tado y se planted que su objetivo a la hora de
“repetir examen” no era el de “aprobar”, si-
no el de demostrar que habfa adquirido un
mayor nivel de competencias (Carless,
2006).

Resultados tras la aplicacion del modelo

Los resultados de la Evaluacidn, en base
a las situaciones complejas disefiadas
(SEBSCO) comparada con los resultados
arrojados en las pruebas aplicadas con ante-
rioridad arrojan los siguientes resultados. Se
han correlacionado los resultados obtenidos
en las pruebas convencionales (Portafolio,
Proyecto realizado en grupo 'y Examen teo-
rico-prdctico) con los resultados obtenidos
en el SEBSCO y las competencias genéricas
(Trabajo en equipo [CG1]y Comportamien-

Tabla 2. Correlaciones entre ambas formas de Evaluar

PROY. EXAM. PUNT. TOTAL CE1: CE2: CE3: CE4: CES5: CG1: CG2:

GRUP. TEC’?RI- FINAL EBS ANAL. RECL PRUE. ENTRE IN TRAB. SENT.

PRACT CO PUEST. PSIC. VISTA FORM EQUI ETICO

PORT FOLIO 382 709 837+%  619% 424 686 596** 518  565% 356  ,591%
PROY. GRUP. 032 687FF 073 -260 082 104 -139 001 186 251
EXAM. TEOR. PRAC 627%  659% 828 693wr  J01FF  720%*  559% 280 580%
PUNT. FINAL 619% 422 652%  638% 470 537¢ 418 687
TOTAL EBS CO 7830 08*E 950w  8ETEE  921¥E  565% [701%
CE1: ANAL. PUEST 645%F 785 869%E  661* 349  558%
CE2: RECL 62 748%E  T20%E 373 774w
CE3: PRUE. PSIC. 8207 880%%  606% 758%*
CE4: ENTR VISTA J732%% 255 600
CE5: INFOR ME ,496 533
CG1: TRAB. EQUIP 041%
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to ético [CG2]) y especificas (Andlisis de
puesto [CE1], Reclutamiento [CE2], Aplica-
cion de pruebas psicotécnicas [CE3], Entre-
vista [CE4] e Informe de seleccion [CES]).

Consideraciones sobre el andlisis de los re-
sultados

A pesar de las limitaciones de la mues-
tra, pueden subrayarse algunos resultados:

¢ Las competencias genéricas (Trabajo
en equipo y Comportamiento Etico)
tienen entre si una correlacion signifi-
cativa (.641).

e Es significativa la correlacién exis-
tente entre la calificacion habitual (en
base a Portafolio, Proyecto grupal y
Examen tedrico-practico) y la resul-
tante a partir de la realizacién de las
actividades complejas (.619).

¢ Existe una correlacién altamente sig-
nificativa entre el resultado final de la
evaluacion realizada en base a activi-
dades complejas y cada una de las
competencias evaluadas, tanto especi-
ficas como genéricas.

¢ Los resultados obtenidos en el Pro-
yecto realizado en Equipo, durante to-
do el semestre guardan una fuerte co-
rrelacion con la calificacién final
(.687).

 Estos resultados correlacionan negati-
vamente con las pruebas convencio-
nales realizadas de manera individual
o examen (-,032).

¢ FEl resultado obtenido en el Proyecto
de grupo tiene una baja correlacién
con la competencia genérica Trabajo
en Equipo (.186). Este dato viene a
confirmar que metodologia y compe-
tencia no necesariamente coinciden.
Es decir, el uso de técnicas de grupo
para trabajar en el aprendizaje no ga-
rantizan la adquisicion, a nivel perso-
nal, de la competencia de Trabajo en
Equipo.

Son escasas las investigaciones que se
encuentran en la literatura sobre evaluacién
de competencias genéricas, salvo cuando se

habla de Comunicacién Verbal y las TIC.
Existen muchas aplicaciones y précticas, pe-
ro pocos trabajos con valor investigativo.

El trabajo aqui presentado, por la limita-
cién de la muestra y por las condiciones en
que se ha desarrollado, no se ofrece a sacar
conclusiones definitivas. Sin embargo, ani-
ma a profundizar sobre una serie de aspectos
dignos de ser sometidos a una investigacion
mads precisa y rigurosa. Tras esta experiencia
se han identificado algunas alertas:

e A partir de las técnicas de evaluacion
tradicionales, suele reflejarse el
aprendizaje de capacidades, conoci-
mientos y, en algunos casos, habilida-
des. Sin embargo, elementos como
actitudes, intereses, motivaciones y
valores que predominan en las com-
petencias genéricas no se reflejan en
las pruebas de evaluacién convencio-
nales.

¢ Relacionado con este punto y es algo
en lo que coincidieron los cinco
miembros del Tribunal: es muy dificil
observar y evaluar las competencias
genéricas elegidas. Sin embargo, es
posible (Bolivar, 2008).

Algunas conclusiones o sugerencias

¢ Puede afirmarse que no se garantiza
una evaluacién por competencias si,

— Se realiza una sola evaluacién en
todo el periodo docente.

— Se evaldan solo conocimientos (te-
mas) o conocimientos y destrezas
(laboratorio).

— Se utiliza una sola técnica de eva-
luacién.

— Los estudiantes desconocen el sis-
tema de evaluacién y calificacion
que se empleard.

— No existe comunicacién estudiante-
profesor durante el proceso de en-
sefianza-aprendizaje, acerca del ni-
vel de dominio competencial que se
va adquiriendo.

¢ Es complicado elaborar pruebas o ac-
tividades complejas que movilicen y
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recojan informacion sobre los dife-
rentes componentes de cada compe-
tencia. En mayor medida, tratdndose
de competencias genéricas. La exi-
gencia en cuanto a la dedicacién de
tiempo extra para preparar las pruebas
y para realizar la evaluacion en el sen-
tido apuntado es un aspecto, por lo
general, no considerado por parte de
la Universidad.
La organizacién que en la actualidad
se hace en la Universidad de exdme-
nes no facilita la practica de pruebas
de examen alternativas orientadas a la
evaluacién de competencias, especial-
mente las genéricas. Se simplifica al
maximo la disponibilidad de espacios,
tiempos, personal para observar y
evaluar y otros recursos.
Toda evaluacion debe formar parte
del Proceso de Ensefianza-Aprendiza-
je (Tardif, 2006). La evaluacién con
una utilizacién exclusivamente desti-
nada a la calificacion, pierde gran par-
te de su cardcter educativo. En térmi-
nos de Aprendizaje Basado en Com-
petencias, la evaluacién debe servir
de orientacion al estudiante para co-
nocer su nivel de dominio de la com-
petencia y los aspectos (indicadores)
en que debe trabajar para mejorar
(Nitko, 2004).
Siendo la etapa de evaluacién de com-
pertencias el momento critico y mas
importante del proceso docente basa-
do en competencias, es importante
que la Universidad apoye el trabajo de
evaluacion mediante la institucionali-
zacién de un centro o servicio de
pruebas que

— Reuna en una base de datos pruebas
diversas que sirvan de modelo al
profesorado (Angelo y Cross,
1993).

— Valide pruebas. Pocas Universida-
des exigen al profesorado pruebas
validadas a la hora de realizar sus
exdmenes.

— Forme al profesorado para realizar
y validar sus pruebas. Tanto la defi-
nicion de las competencias, como
la determinacién de los Indicadores
y Descriptores necesitan la autoria
del profesor que conoce la asigna-
tura y las condiciones de los estu-
diantes. El es el que mejor puede
describir y elaborar las actividades
complejas que pueden utilizarse co-
mo técnicas o pruebas de evalua-
cién en su asignatura, asi como la
determinacion del sistema de eva-
luacién y la estructura de califica-
cién. Es importante que se le facili-
ten pautas y orientaciones para este
trabajo.

— Evacue consultas y dudas del pro-
fesorado (Margalef, 2008).

— Difunda y favorezca el intercambio
de experiencias evaluativas.

¢ Es muy importante la actuacién cole-
giada del profesorado, no sélo a la ho-
ra de programar, sino también a la ho-
ra de definir estrategias y el sistema
de evaluacién a emplear (Watts y Gar-
cia, 2006).
¢ La resistencia de los estudiantes ante
el cambio que supone el desarrollo del
aprendizaje y de su evaluacion basada
en competencias es inversamente pro-
porcional al grado de convencimiento
del profesor. Si el profesor les habla
convencido de los beneficios que les
reporta una evaluacion dentro del

AB.C. serdn minimas las resistencias

(Struyven, Dochy, Janssens, Schel-

fhout, y Gielen, 2006).

En el nuevo modelo es mucho mds im-
portante la relacion de lo que aprende el es-
tudiante con el perfil del profesional en que
quiere convertirse, que la fidelidad de lo que
aprende con las teorfas presentadas por el
profesor. Interesa mds crecer en el aprendi-
zaje con la consecuencia de una orientacién
a la empleabilidad que sacar una buena no-
ta, aspectos que no siempre van de la mano.



SEBSCO, UNA EXPERIENCIA ALTERNATIVA PARA EVALUAR COMPETENCIAS 29

Referencias

Alvarez, 1. M. (2009). Evaluar para contribuir a la
autorregulacion del aprendizaje. Electronic
Journal of Research in Educational Psycho-
logy, 7, 1007-1030.

Angelo, T. Ay Cross, K. P. (1993). Classroom
Assessment Techniques. A Handbook for
College Teachers. San Francisco: Jossey-
Bass.

Bartram, D. y Roe, R. (2005). Definition and as-
sessment of competencies in the context of
the European Diploma in Psychology. Euro-
pean Psychologist, 10, 93-102.

Bolivar, A. (2008). Ciudadania y competencias
bdsicas. Sevilla: Fundacion ECOEM.

Boud, D. y Falchikov, N. (2007). Rethinking As-
sesment in Higher Education. London: Rou-
tledge.

Carless, D. (2006). Differing perceptions in the
feedback process. Studies in Higher Educa-
tion, 31,219-233.

De Miguel, M. (2006). Metodologia de ensenian-
za y aprendizaje para el desarrollo de com-
petencias. Orientaciones para el profesorado
universitario ante el Espacio Europeo de
Educacion Superior. Madrid: Alianza Edito-
rial.

Fisher, K. M. (2005). SemNet Software as an As-
sessment Tool. En J. J. Mintzes, J. H. Wan-
dersee y J. D. Novak (Eds.), Assessing Scien-
ce Understanding. A Human Constructivist
View (pp. 197-222). San Diego: Elsevier Aca-
demic Press.

Knust, R. y Gémez, S. M. (2009). La evaluacién
con enfoque de competencias: ;se implemen-
ta realmente la evaluacion por competencias?
Experiencias en Holanda y diferentes paises
de América Latina. Revista Electronica de
Desarrollo de Competencias (REDEC), 1,
104-125.

Leclercq, D. (2007). Cinco problemdticas de la
Evaluacion de las Competencias. Seminario
de Evaluacion de Competencias. Chile: ME-
CESUP.

Margalef, L. (2008). Aprender a evaluar. Trans-
formar nuestras pricticas universitarias. En
M. Castell6 (Ed.), La evaluacion auténtica en
ensefianza secundaria y universitaria: inves-
tigacion e innovacion (pp. 87-111). Barcelo-
na: Edebé.

Ministerio de Educacién y Ciencia (2006). Di-
rectrices para la elaboracion de titulos uni-
versitarios de grado y mdster. Madrid: Se-
cretaria de Estado de Universidades e Inves-
tigacion.

Nitko, A. J. (2004). Educational Assessment of
Students (4th Edition). Upper Saddle River
(NJ): Prentice Hall.

Novak, J. D. (2003). The Promise of New Ideas
and New Technology for Improving Teaching
and Learning. Cell Biology Education, 2,
122-132.

Poblete, M. (2007). Evaluacion de competencias
en la educacion superior. Preguntas clave
que sobre evaluacion de competencias se ha-
cen los profesores. Tentativas de respuesta.
IIT Jornadas Universitarias de Innovacién y
Calidad: Buenas Pricticas Pedagdgicas en la
Docencia Universitaria. Bilbao: Universidad
de Deusto.

Poblete, M. (2008). El aprendizaje basado en
competencias. Claves docentes. IV Congreso
Internacional: la renovacién de metodologias
docentes centradas en el nuevo proceso de
aprendizaje del estudiante. Valladolid:
UEMC.

Poblete, M. (2009). Definicion de Competencias
Generales y Especificas en Psicologia para
los Profesionales formados en las Carreras
del CUE. Documento de trabajo interno. Chi-
le: MECESUP.

Poblete, M. y Garcia, A. (2007). Desarrollo de
competencias y créditos transferibles. Expe-
riencia multidisciplinar en el contexto uni-
versitario. Bilbao: Mensajero.

Rust, C., Price, M. y O’ Donovan, B. (2003). Im-
proving students’ learning by developing
their understanding of assessment criteria and
processes. Assessment and Evaluation in
Higher Education, 28, 147-164.

Segers, M., Nijhuis, J. y Gijselaers, W. (2006).
Redesigning a learning and assessment envi-
ronment: the influence on students’ percep-
tions of assessment demands and their lear-
ning strategies. Studies in Educational Eva-
luation, 32, 223-242.

Shay, S. (2005). The assessment of complex
tasks: a double reading, Studies in Higher
Education, 30, 663-679.

Struyven, K., Dochy, F., Janssens, S., Schelfhout,
W.y Gielen, S. (2006). On the dynamics of
students’ approaches to learning: the effects
of the learning/teaching environment, stu-
dents’ perceptions of assessment demands
and their learning strategies. Studies in Hig-
her Education, 27, 275-286.

Tardif, J. (2006). L’évaluation des compétences.
Documenter le parcours de développement.
Montreal: Cheneliere Education.



30 MANUEL POBLETE Y AURELIO VILLA

Villa, A. y Poblete, M. (2007). Aprendizaje Basa- Watts, F. y Garcia, A. (2006). La evaluacion com-
do en Competencias. Una propuesta para la partida: investigacion multidisciplinar. Va-
evaluacion de las competencias genéricas. lencia: Universidad Politécnica de Valencia.
Bilbao: Mensajero.



