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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es analizar los resultados del programa de formacion docente
del afio 2016 — 2017, en relacién al grado de satisfaccion del profesorado con la relacion de
los promedios académicos — heteroevaluacion para esto se debe Identificar el instrumento
que permita diagnosticar los factores de transferencia en los resultados de la evaluacion, asi

como también evaluar el grado de transferencia de la formacién.

Para esto se realizé una busqueda bibliografica sobre modelos utilizados para medir la
trasferencia de la formacion, se realizdé un andlisis significativo de variables cualitativas y un

analisis relacional de variables cuantitativas.

Los resultados fueron positivos ya que se logré determinar cuatro factores que tienen mayor
porcentaje de aceptacion; ademas de que las variables propuestas tienen relacién; por otro
lado, se analizé la correlacion existente entre el rendimiento académico y la percepcién de los

estudiantes acerca de los docentes.

Palabras clave:

Evaluaciéon docente, formacion docente, transferencia de la formacion.



ABSTRACT

The objective of this research is to analyze the results of the teacher training program of the
year 2016 - 2017, in relation to the degree of satisfaction of the teaching staff with the relation
of the academic averages - heteroevaluation for this must identify the instrument that allows
to diagnose the factors of transfer in the results of the evaluation, as well as evaluate the

degree of transfer of the training.

For this, a bibliographic search was carried out on models used to measure the transference
of the training, a significant analysis of qualitative variables and a relational analysis of
quantitative variables was carried out.

The results were positive since it was possible to determine four factors that have a higher
percentage of acceptance; besides that the proposed variables are related; On the other hand,
the correlation between academic performance and students' perception of teachers was
analyzed.

Keywords:

Teacher evaluation, teacher training, transfer of training.



INTRODUCCION

La formacion y desarrollo econdmico mundial ha sido analizada en diversos estudios teéricos
y empiricos. Asegurando que la educacién es un componente clave que proporciona mayor
productividad, viéndose reflejada en la generacion de nuevas tecnologias y procesos, pero
probablemente su mas demostrativo impacto se observa en beneficios privados y sociales en
términos de generacion de ingresos, introduccién al mercado laboral, disminucién de pobreza,
uno de los objetivos que se plantea es lograr incrementar indices de innovacion y crecimiento

econdmico.

La presente investigacion pretende analizar los resultados del programa de formacion docente
del afio 2016 — 2017, en relacién al grado de satisfaccion del profesorado participante,
puntualmente se desea examinar diferentes modelos para medir la transferencia de formacion
y con esto identificar un modelo que permita diagnosticar la satisfaccion de los docentes en
cuanto a la formacion recibida. Ademas, se realiza un estudio enfocado en evaluar el grado
de satisfaccion de los docentes con respecto a la formacién para lo cual se aplican encuestas
a un grupo de profesores que han participado del programa de formacion. Luego se realiza
un andlisis correlacional de la evaluacion de la formacién con los promedios del rendimiento

académico de los estudiantes y la heteroevaluacion.

Dentro del marco teérico se ha decidido trabajar partiendo de lo general a lo especifico por lo
que el capitulo inicia definiendo la formacion tanto local, nacional e internacional también se
incrementa un concepto de evaluacion de la formacién para conocimiento y refuerzo en la
investigacion seguidamente se examinan los modelos de evaluacion del impacto de la
formacion propuestos por varios autores para esto previamente se realiza un andlisis de las

caracteristicas de cada modelo para escoger uno aplicable.

En el segundo capitulo se realiza el estudio de campo presentando el disefio metodolégico de

la investigacion en el cual se describen los estudios:

En el primer estudio se hace la valoracion por parte del docente sobre las acciones de

formacion que recibié apoyado en la técnica de encuesta. Para determinar que variables se



asocian dentro del entorno educativo, se utilizd asociaciones significativas con variables

cualitativas.

En el segundo, se realiz6 un analisis relacional entre las notas de promedios académicos de
los estudiantes y la heteroevaluacion utilizando la base de datos de docentes que participaron
y aprobaron el proceso de formacion tanto en el 2016 como en el 2017.

Esta investigacion podria considerarse de gran importancia para la toma de decisiones,
porque permite identificar el valor que tiene el disefio correcto de la formacion y los recursos
de apoyo para la misma. Ademas, el promedio académico de los estudiantes se relaciona con
la heteroevaluacion, aqui podria interpretarse que un estudiante satisfecho por los

conocimientos adquiridos al momento de evaluar a su docente lo hard de manera satisfactoria.



CAPITULO |
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1.1 Formacion.

Actualmente, formacion suele ser asociada a la capacitacion, sobre todo a nivel profesional.
La formacién de una persona se vincula a los estudios que realiza, grado académico
alcanzado y aprendizaje adquirido a nivel formal o informal. Parte este tipo de educacién suele
ser obligatoria en muchos paises y en general comprende los conocimientos necesarios para

desenvolverse en el ambito laboral. (Pérez Porto y Gardey, 2012)

Cheaybar y Kuri (1999) define a la formacion como “el proceso permanente, dinamico,
integrado, multidimensional, en el que convergen, la disciplina y sus aspectos tebricos,
metodoldgicos, epistemoldgicos, didacticos, psicoldgicos, sociales, filoséficos e histéricos

para lograr la profesionalizacién de la docencia”. (pag.5)

En los ultimos afios, dado el aumento del indice de desempleo en varias partes del mundo,
han surgido diversos centros que ofrecen formacion especificamente orientada al desempefio
de oficios. La titulacion que ofrecen suele ubicarse en el rango de la diplomatura, aunque
algunos cursos, sobre todo los informéticos, alcanzan la licenciatura. Dado que el caracter de
muchas de estas carreras es terciario, tienen como requisito minimo haber completado los

estudios secundarios. (Pérez Porto y Gardey, 2012)

Al respecto de la formacién, Menze habla de dos tendencias confrontadas: Una sustenta
gue no es posible utilizar el concepto “formaciéon“como lenguaje técnico en educacion debido
a la tradicion filoséfica que lo sutenta. La otra indica que la formacion no se enfoca Unicamente
al campo profesional sino mas bien requiere de diversas dimenciones. (Vaillant y Marcelo,
2015)

Cuando se habla de formacién, no reflexionamos el concepto, el cual es importante en la
teoria como accién formativa o acciones de formacion segun diferentes autores. Para
Berbaum (1982), “una accién de formacion corresponde a un conjunto de conductas, de
interacciones entre formadores y formandos, que puede perseguir multiples finalidades

explicitadas o no, y a través de las cuales se llega a ciertos cambios”. (Garcia , 2008)

Por otro lado segun Honoré "Es la inter-experiencia del entorno humano lo que constituye el
suelo, el centro de gravedad de la formacién, cualquiera que sea su forma"(Honoré, 1980;

pag. 26).


http://definicion.de/educacion
http://definicion.de/desempleo

1.2 Formacién en las organizaciones.

La formacién en organizaciones se define como proceso de aprendizaje estimulado, tanto de
conocimientos habilidades o actitudes que pueden aplicarse en el desempefio del puesto de
trabajo. Un objetivo de la formacion es adaptarse al proceso de cambio que exige la sociedad
actual, para cumplir este objetivo se debe capacitar a los participantes en todas aquellas
competencias que permitan el desarrollo exitoso en las tareas requeridas al puesto de trabajo.
Su propésito influenciar a los participantes y modificar su campo de conocimientos, cambiar

actitudes o desarrollar habilidades. (Gairin Sallan, 2010).

La formacién es una actividad de direccion y gestién de recursos humanos, como situacion
esencial para disponer de un trabajo de calidad, adaptada a las necesidades tecnolégicas y
estratégicas de la organizacion (Porret Gelaber, 2007).

Ademas, simboliza una actividad que asegura las destrezas necesarias para desarrollar
adecuadamente su trabajo. Las empresas que ofrecen formacién efectiva pueden hallar a
trabajadores mas satisfechos y comprometidos con su trabajo, dispuestos a aceptar los
objetivos y valores de la organizacién. Por otro lado, la falta de formacién o una formacién
que no cubre las necesidades de los trabajadores puede generar actitudes negativas
(Schmidt, 2007).

Actualmente, la formacién es considerada una herramienta primordial en las organizaciones.
El incremento de competitividad, globalizacion y cambios en el entorno empresarial
incrementaron la importancia de la instruccion como factor. Es decir, la falta de formacién y
desarrollo de los recursos humanos puede interrumpir el crecimiento y supervivencia de las
organizaciones. Algunas empresas han seleccionado practicas de gestiébn de recursos
humanos, la mayor parte ha sido de un caracter informal, siendo reactiva, enfocada en
resultados a corto plazo, con poca evaluacion de las necesidades. (Fuentes Del Burgo y
Navarro Astor, 2013)

Segun Navarro (2013), las acciones formativas se centran fundamentalmente en las
organizaciones de gran tamafio, a pesar de que pequefias y medianas empresas (pymes)

contribuyen significativamente a las economias.



1.2.1 Beneficios de la formacion del personal.

El talento humano como factor que tiene més relevancia, visualiza la capacitacibn como una
estrategia de competencia que genera ventaja competitiva. La capacitacion se ve como un
modelo que permite ahorrar recursos, tiempo y dinero, generando valor agregado al trabajador
gue no tiene conocimientos previos. Ademas, genera en el empleado habilidades para aportar
ideas, desarrollar proyectos y traer a la organizacion aportes, ideas necesarios y validos para
adaptarse a los cambios que requiere la industria; del mismo modo tener en cuenta el
ambiente interno: productividad, operacion, capital humano, y el ambiente externo:

industrializacién, competencia, Stakeholder externos. (Parra y Rodriguez, 2016)

Dentro de los beneficios se presentan algunos como los més relevantes, estos se indican en

la figura 1:

AMPLIACION DE MEJORA DE
POSIBILIDADES AUTOCONCEPTO
PROFESIONALES Y AUTOIMAGEN

BENEFICIOS DE

INTEGRACION LA FORMACION
EN GRUPOS DE

TRABAJO REDUCCION DEL
ESTRES LABORAL

INCREMENTO DE
COMPETENCIAS
PROFESIONALES

Figura 1: Beneficios de la formacion para el personal de la empresa.
Fuente: divulgacion dindmica
Elaboracion: La autora

El factor humano es un elemento que administrado de manera correcta produce efectos mas
favorables en los objetivos para beneficio de la empresa. Los beneficios se pueden dividir en
dos grupos como se presentada dentro de la siguiente figura:



Productividad por eliminacion
de tareas irrelevantes

BENEFICIOS DE LA Calidad por tolerancia al nivel
FORMACION EN LA de auditoria
EMPRESA

Salud laboral por adecuacién
ergonomica

Imagen corporativa por la
promocién del personal

reduccion de devoluciones

Fiabilidad de la producciény ’

Mejora de las
competencias profesionales

Ampliacién del abanico

profesional
BENEFICIOS DE LA .
FORMACION EN EL ] de | ]
PERSONAL Mejora de la auto-imagen

p
Reduccion del estrés en el formando
por incremento de recursos
profesionales

.

Figura 2: Beneficios de la formacion para el personal de la empresa.
Fuente: divulgacion dinamica
Elaboracion: La autora

1.2.2 Importancia de formacién del personal.

La problematica constante que tienen las empresas por la falta de capacitacién presenta una
baja productividad, mala calidad de productos, el mal uso de la maquinaria, desperdicio de
materiales y accidentes laborales. Frecuentemente estos problemas podrian presentarse
cuando se implementa nueva tecnologia sin realizar paralelamente acciones de formacion
profesional, el talento humano debe tener los conocimientos y habilidades necesarias para

operar dichos equipos. (Ascencio Jordan y Navarro Espinosa , 2015)

La formacion del personal es fundamental en el proceso de capacitacion laboral a fin de
establecer los objetivos y plan de accidn; al diagnosticar las necesidades de capacitacion se
determina el estado real de la empresa en cuanto a las falencias relacionadas a conocimiento,
habilidades y actitudes del empleado, que esta provocando el problema y que solucion se

ofrece. (Ascencio Jordan y Navarro Espinosa , 2015)

La importancia de la formacién se ve en muchos ambitos, tanto para la organizacién como
para el desarrollo personal y profesional de los empleados, asi que puede considerarse un

factor bastante relevante dentro del desarrollo mundial.



1.3 Formacion del personal en una organizacién de educacién superior.

La formacion docente posibilita el desarrollo de competencias profecionales en los diferentes
niveles y modalidades del sistema educativo. La complejidad, trabajo, razonamiento y la
necesidad hacen de este un proceso permanente, en el que la disciplina y sus aspectos
tedricos, metodoldgicos, permiten la profesionalizacion de la docencia. (Acosta, Abreu y
Coronel, 2015)

El mandato que reciben las universidades de implantar Sistemas Internos de Garantia de
Calidad establece la obligaciéon de vigilar el desarrollo de la carrera profesional del personal
docente e investigador, proporcionando la formacion necesaria para el correcto cumplimiento
de sus obligaciones. Esto requiere el seguimiento y evaluacion por parte de los responsables
de las unidades de formacion demostrando que sus operaciones estan encaminadas con las
iniciativas estratégicas institucionales y que han mejorado la experiencia y los resultados de
aprendizaje de los estudiantes (Brew, 2007). Para cumplir este reto, se espera que los
responsables se impliquen en la evaluacién sisteméatica de sus programas y su impacto y que

lo difundan.

Generalmente las estrategias de formacion que desarrollan las universidades varian en
alcance, contenido, metodologia, los resultados esperados y la audiencia. Pueden ser,
disefiadas y entregadas de forma centralizada en una unidad docente o de forma
descentralizada, como parte de las politicas de una titulacién, departamento o disciplina.

(Feixas, Mar, Fernandez, March 'y San Pedro, 2013)

La formacion docente es basica para lograr universidades de calidad y excelencia. Los
permanentes cambios sociales y tecnoldgicos que caracterizan al siglo XXI demandan a los
profesionales una constante actualizaciéon formativa que permita adaptarse a las nuevas

exigencias sociolaborales.

En la Educacién Superior dichos cambios se dividen en tres procesos: a) de masificacién de
los sistemas de educacién superior, que conllevan el acceso de “nuevos estudiantes” o
“‘estudiantes no tradicionales”; b) de creciente internacionalizacion de la formacion, que
implica aumento permanente de la movilidad en el ambito universitario e introduccién de
nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC); y ¢) de progresiva incorporacion
de la perspectiva del aprendizaje a lo largo de la vida, como enfoque regulador de la accion
educativa. (Suarez ; Montes, 2016, Pag. 52)
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1.3.1 America Latina.

En América Latina y el Caribe se manifiesta una preocupacion creciente por abordar los
desafios relacionados con la preparacibn de maestros y profesores.Organismos como
UNESCO, OCDE, OEI1 , OEA y MERCOSUR han impulsado estudios, investigaciones,
reuniones y publicaciones sobre la formacién inicial docente que han permitido a pesar de la
heterogeneidad y diversidad de situaciones nacionales presentes en América Latina y el

Caribe identificar una serie de tendencias convergentes. (UNESCO, 2012)

Los Ministros de Educacion de América Latina y el Caribe (ALC), representantes
gubernamentales de alto nivel, agencias de las Naciones Unidas, representantes de
organizaciones de la sociedad civil y asociados del desarrollo, presentes en la reunién
“Educacion para Todos (EPT) en América Latina y el Caribe: balance y desafios post-2015”,
en Lima, Perd, el 30 y 31 de octubre del 2014, formularon una declaracién, en la que
expresaron: “Consideramos que es importante que los Objetivos de Desarrollo Sostenible
incluyan un objetivo central que reconozca la necesidad de fortalecer a las y los docentes
como sujetos clave de la agenda educativa post-2015 y no Unicamente considerarlos como
medios de implementacion como se establece en la propuesta actual del Grupo de Trabajo
Abierto. El hecho de que los Ministros de Educacion de Latinoamérica y el Caribe hayan
firmado la Declaracién de Lima, demuestra la importancia que tiene la formacién de docentes
en la regién, teniendo como antecedente importantes estudios que se han realizado. (Livina
Lavigne, 2014)

De acuerdo a un estudio realizado por Gavotto (2015) sobre las expectativas que tienen los
estudiantes sobre el desempefio de los docentes universitarios, se identificaron las siguientes
caracteristicas, organizadas en los tres principales ambitos del desarrollo profesional:

dimensién actitudinal, dimensién cognoscitiva y dimension procedimental.

En estos tiempos de constantes cambios la exigencia profesional, nitidez, evaluacion y
rendicion de cuentas, el docente debe establecer una formacion permanente, puesto que la
antigtiedad en el servicio profesional docente ya no asegura la permanencia en el sistema
educativo. De acuerdo con Gavotto (2013), podemos tener muchos afios de servicio pero muy
pocas vivencias; no significa que entre mas afios de servicio nuestro desempefio sera mejor,
sino que es la preparacion y la solucion a los problemas escolares lo que permitira a los
docentes proyectar nuevamente a la sociedad el valor de educar a las nuevas generaciones.
(Cardelli y Duhalde, 2001)
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1.3.2. Formacién del profesorado en el Ecuador.

La educacion ecuatoriana tiene una gran necesidad de poder cumplir con el objetivo de calidad
y calidez propuesto en las leyes vigentes. Con el pasar del tiempo expertos en el tema sefialan
que la formacién es un proceso sistémico, consecuente, fundamental para el desarrollo del
ser humano, que este reconoce la formacion desde las competencias profesionales y sociales:
preparaciones, destrezas, valores profesionales y ciudadanos. Homero (2000, citado por
Regalado, 2012)

El articulo 3 de la Ley Organica de Educacién Intercultural (LOEI), en su literal a, establece
que las y los docentes del sector publico, tienen el siguiente derecho “Acceder gratuitamente
a procesos de desarrollo profesional, capacitacién, actualizacién, formacién continua,
mejoramiento pedagogico y académico en todos los niveles y modalidades, segun sus
necesidades y las del Sistema Nacional de Educacién”.

Como parte del programa, se disponen cursos de actualizaciéon docente y programas de
maestrias en todas las areas curriculares y para todos los niveles educativos, en los mismos
se proporcionara a los docentes de herramientas pedagoégicas con las cuales podran
responder con mayor solvencia a las diferentes necesidades de los estudiantes y a los

diversos ambientes educativos.

El Ministerio de Educaciéon en su proposito de enriquecer el trabajo pedagoégico en las
instituciones educativas, se encuentra constantemente ofertando cursos de actualizacion para
todos los actores educativos. Los docentes en servicio pueden acceder a cursos tanto en

areas disciplinares, como en areas especiales y transversales

Ecuador uno de los paises sudamericanos que por afios se ha visto sumergido en el
subdesarrollo a pesar de poseer una biodiversidad envidiable y aun mas con las malas
decisiones politicas, la falta de conocimiento, la administracion publica y privada controlada a

su conveniencia no han permitido que el pais logre su crecimiento y desarrollo.

En la actualidad se direje al pais hacia un nuevo plan estratégico, que ha cambiado la matriz
productiva, dejando de ser exportadores de materia prima para exportar productos con valor
agregado de alta calidad como la industrializacion de la refineria siderdrgica, petroquimica y
astilleros, dandole una nueva conceptualizacion y fortalecimiento al talento humano,

cambiando el sistema educativo.(Abendario Bricefio, 2004)
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Analizando el Reglamento de Carrera y Escalafon del Profesor e Investigador del Sistema de
Educaciéon Superior del Ecuador vigente desde 2012, en el Capitulo Ill, Seccién I; en los
articulos 62 al 66, hace referencia a los requisitos necesarios para la promocion y estimulos
al personal académico en las instituciones de educacién superior publicas y privadas.

Para la formacion del personal docente los requisitos se consideran dentro de la figura 3

presentada a continuacion:

Titular auxiliar 1 a titular auxiliar 2:

-- 90 horas de capacitacion y actualizacion
Titular profesional

auxiliar

Titular auxiliar 2 a titular agregado 1:
- 180 horas de capacitacion y actualizacion

Titular agregado 1 a titular agregado 2:

- 300 horas de capacitacion y actualizacion
profesional

Titular
agregado

Titular agregado 2 a titular agregado 3:

- 400 horas de capacitacion y actualizacion
profesional

PERSONAL Titular principal 1 a titular principal 2:

ACADEMICO - 400 horas de capacitacion y actualizacion
< profesional

Titular

principal Titular principal 2 a titular principal 3:

- 480 horas de capacitacion y actualizacion profesional
- 80 horas de capacitacion y actualizacion profesional.

titular principal investigador 1 a titular principal
investigador 2:

- 480 horas de capacitacion y actualizacion
profesional

- 40 horas de capacitacion y actualizacion
profesional

Titular
principal
investigador

Titular principal investigador 2 a titular principal
investigador 3:

- 480 horas de capacitacion y actualizacién profesional
- 80 horas de capacitacion y actualizacién profesional.

Figura 3: Requisitos por cada categoria docente en instituciones de educacién superior.
Fuente: Reglamento de carreray escalafon.
Elaboracion: La autora

A criterio la experiencia docente y las horas de formacién son fundamentales para el caso de
estudio, ademas que son unos de los requisitos necesarios para la promocién y estimulos del

personal académico en las instituciones de educacion superior publica y privada.
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1.3.3 Formacion docente en la UTPL.

Las actividades de formacién del profesorado tienen como objetivo principal potenciar las
nuevas metodologias docentes para la adquisicion de las competencias a través de todas las
areas de estudio, permitiendo que estas competencias mejoren los procesos de aprendizaje

del estudiante en su formacion, incentivando la participacion, trabajo en equipo.

La Universidad Técnica Particular de Loja ofrece habitualmente cursos de formacién docente
dirigida a su personal en general, el tipo de acciones de formacion que oferta se clasifican
son: congresos, talleres, cursos, eventos, seminarios, los cuales constan de cierto nimero de

horas de patrticipacion.

El Plan Estratégico de Desarrollo Institucional 2011-2020 ( ver anexo 1) expresa la formacion
en la docencia pertinente y de alto nivel, sefiala la importancia y el compromiso que tiene la
institucion con la formacion integral de los estudiantes y del personal de la UTPL. En
consecuencia en la docencia ha de proponerse la formacién integral del estudiante, dentro de
la cual se atiendan sus necesidades espirituales, emocionales, cognitivas, sociales y técnicas.
Se debe procurar que el estudiante se convierta progresivamente en protagonista de su
aprendizaje, y se orientara hacia la excelencia, el mejoramiento de la calidad y pertinencia de
la educacion. (Plan Estratégico de Desarrollo Institucional 2011)

Adicional a los objetivos estratégicos de la institucién, el Programa de Formacién docente
pedagdgica 2016 plantea la formacion de los docentes considerando los objetivos del actual
Reglamento de Régimen Académico, en el que el aporte y participaciéon de los docentes
investigadores es trascendental para lograr la construccién del nuevo modelo de educacién
garantizando una formacion de alta calidad que propenda a la excelencia y pertinencia del
Sistema de Educacién Superior, mediante su articulacibn a las necesidades de la
transformacion y participacion social, fundamentales para alcanzar el Buen Vivir. (Art. 2, literal

a del Reglamento de Régimen Académico)

Finalmente, en el Articulo 87 del actual Reglamento de Régimen Académico se menciona
que “las IES podran organizar y realizar cursos de actualizacion y perfeccionamiento para sus
profesores e investigadores, en virtud de los cuales se otorguen certificados de aprobacion.
Estos certificados, podran ser utilizados para acreditar el cumplimiento de los requisitos para
promocié” por lo que por medio de la ejecucién de este Programa de Formacion se apoyara
a la formacién continua de los docentes y a su promocion. (Plan Estratégico de Desarrollo

Institucional 2011)
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La formacion dentro de una organizacion es primordial para su desarrollo y en el dmbito
educativo la buena y oportuna transferencia de conocimientos promueve el desarrollo del
estudiante otorgando asi el valor afiadido a las habilidades iniciales de los estudiantes.
Finalmente, en este capitulo se puede concluir que un docente con la formacién correcta
cumple con las funciones sefialadas para orientar y ayudar a los estudiantes en sus

aprendizajes.

1.4 Evaluacioén de la formacion.

En la actualidad, ante constantes cambios, el principal distintivo que tiene una empresa a
diferencia de otra, es la generaciéon de mejores y ascendentes resultados, obteniendo una
ventaja competitiva que la ubicaria en la cima frente a la competencia. Asi también la
economia, evolucién tecnoldgica y organizacional generan un alto impacto en cuanto a
recursos humanos y competencias en cada uno de los marcos laborales. La evaluacion se
torna un factor extraordinariamente conocido en los sistemas y procesos de trabajo y
aprendizaje de los alumnos, dado que condiciona la calidad de los mismos de una forma

despejada e inmediata. (Biggss, 1999).

Dada la importancia que ha adquirido la formacion en la empresa, es necesaria la presencia
de un sistema que permita evaluar realmente el efecto que ésta tiene en las organizaciones.

(Gonzalez Pelayo, 2013)

Brown y Glasner (2010), consientes de las limitaciones del modelo de evaluacion universitario
y de la necesidad de abordar las distintas categorias de contenidos presentes en las
competencias, proponen un cambio que incremente el tiempo utilizado en la disposicién,

seguimiento y feeback.

En este sentido, Lopez (2011) sefiala que las claves sobre las que debe apoyarse la
evaluacion en la educacion universitaria actualmente son tres: un analisis serio y riguroso que
permita tomar conciencia de las fortalezas y debilidades del sistema de evaluacion vigente, la
adopcion de una nueva ldgica que ayude a redefinir el sentido y finalidad de la evaluacion
desde una perspectiva compleja e integral y, por ultimo, la colaboracion. (Cano De La Cruz,

Benitez y Madrigal Contreras, 2016)

Cuando hablamos de formacion docente deberiamos considerarla como herramienta de
conocimiento para poder mejorar la practica de docencia con el alumnado. De este modo,

tiene vital importancia la evaluacion de las practicas docentes, los procesos de
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autoevaluacion, la evaluacion de las instituciones, los criterios para construir evaluaciones y

los sistemas de calificacion. (Careaga , 2001)

El impacto puede ser evaluado por la transferencia de aprendizaje y la influencia del proceso
instruccional en el rendimiento del alumno por lo que se debe tomar en cuenta estos

aspectos a la hora de evaluar la formacion.

1.4.1 Transferencia e impacto de la formacion.

Las organizaciones invierten recursos en la formacién, como area importante para el
desarrollo de las personas y su adaptacion a los costantes cambios. Evaluar la transferencia
de los aprendizajes significa estar al tanto del nivel en que los participantes aplican los
conocimientos adquiridos en la formacion. La transferencia es un proceso complicado que
conlleva el mantenimiento de los nuevos aprendizajes (Ford y Weissbein, 1997). No se puede
adjudicar que se dara transferencia porque los participantes hayan aprendido; en este proceso
influyen muchas variables entre las que destacan las caracteristicas de la organizacion, el rol
de evaluadores y equipo de trabajo, las caracteristicas de la formacion y las personales de los
trabajadores que reciben la formacion. (Baldwin y Ford, 1988).

La transferencia implica crear instrumentos determinados para cada accién formativa, recoger
evidencias visibles de la aplicacién, analizar las percepciones de los propios empleados,
superiores, compaferos, y realizar analisis de competencias, esto requiere dedicacion de

recursos, lo que aumenta el coste de la formacion.

1.4.2 Modelos de evaluacién del impacto de la formacion.

Ahumada (2001) considera que “La evaluacion deberia ser considerada como un proceso y
no como un suceso y constituirse en un medio y nunca en un fin”. (pag. 6). La formacion
docente es de gran importancia para beneficio de la Institucion, asi como en el desarrollo
personal y profesional de cada docente, con la propuesta expresada en esta investigacion se
pretende medir los resultados de la formacién por medio de la evaluacién e identificar los

factores que determinan la transferencia de conocimientos.

Con esta investigacion se pretende mostrar y reflexionar aspectos relativos a la formacion y
su impacto llevando a cabo un estudio previo de los modelos de formacion que permitan
identificar los factores necesarios para este trabajo. Para esto se realizard un amplio estudio

de cada uno de los modelos que se detallaran a continuacion.
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a) Modelo de evaluacion de cuatro niveles de Kirkpatrick.

El Modelo de Evaluacion de Programas de Formacion que plantea Kirkpatrick (1959, 1996,
1999), establece diez factores a considerar a la hora de planificar y poner en marcha cualquier

accion formativa; Los cuales se enlistan en la siguiente figura:

Deteccién de necesidades « Si la accion formativa no se adecua a las necesidades, no
conseguiremos que la formacion sea de calidad.

* Primordial para la direccionalidad del estudio

Establecimiento de objetivos

* Resulta del establecimiento de los dos factores anteriores.
Ademas de determinar las materias a impartir, en este paso

* Se deben jerarquizar los contenidos en funcion de la
relevancia en base a los objetivos y las necesidades
detectadas.

» " * Debe hacerse en funcién de unos criterios bien definidos y
Seleccidén de los participantes  [E24I{I0E

Determinacién de los contenidos

* Debe hacerse en funcién de los participantes de los

Eleccion del plan de trabajo formadores

w ] * Adecuada a los contenidos y al plan de trabajo
Seleccion de la infraestructura

Seleccion y contratacion del « Este es un punto en el que suele aparecer problemas sobre
personal docente todo de indole econémica

Seleccion y preparacion de +Blogue de proceso
materiales audiovisuales

* Puede que algin docente haga la funcién de coordinador o

Coordinacion de la formacion este papel lo desempafie otra persona.

Evaluacion *Modelo de cuatro niveles: Reaccion, Aprendizaje,
Comportamiento y Resultados

Figura 4: Factores del modelo de Evaluacion de Programas de Formacién que plantea Kirkpatrick
Fuente: (Biencinto & Carballo, 2004)
Elaboracion: La autora

Sobre el décimo factor, denominado evaluacion, se estructura el Modelo de cuatro niveles:
Reaccion, Aprendizaje, Comportamiento y Resultados. El modelo de evaluacion de Kirkpatrick
se considera uno de los més populares para el proceso de evaluacion. Kirkpatrick parte de la
definicion de aprendizaje siguiente: “para que haya aprendizaje debe producirse cambio de
conducta”, aunque él ademas toma algunos conceptos de la teoria cognitiva. luego entonces
podemos decir que la metodologia planteada, propuesta por Kirkpatrick se basa en las teorias
del aprendizaje cognitivo y teorias conductistas. (Capder, 2007)

En estos niveles, el autor, propone una serie de condiciones e indicadores que facilitan y

estructuran la evaluacion. En cuanto al primero de los niveles denominado reaccion, se enfoca
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en el programa formativo relacionados con el tema, con los responsables de impartir la

formacion y con el programa en general.

Reaccion es basicamente medir la satisfaccion de cliente. Para ello se debe edificar un
cuestionario de satisfaccién que contenga tanto cuestiones valorativas y permita expresar su
opinién personal asi como comentarios y sugerencias. En cuanto al segundo nivel
denominado aprendizaje, la medida se centra en la adquisicién de conocimientos, mejora de
las habilidades y cambio de actitudes. Este tipo de conocimientos deben ser evaluados a
través de pruebas post - formacién y medir los logros obtenidos asi también cumplimiento de

objetivos fijados.

El tercer nivel se relaciona con los comportamientos que se presentan durante el curso o
una vez finalice. Por ultimo, el nivel de resultados, en este nivel se van a medir los resultados
finales de la formacién donde se incluyen como indicadores el incremento del salario, aumento
de la productividad, mayores beneficios, reduccién de costos, estabilidad en el puesto de
trabajo y mejora de la calidad. (Biencinto y Carballo, 2004)

En la siguiente figura presentamos un resumen de cada uno de los niveles para mejor

compresion del estudio:

PRIMER NIVEL
nivel de reaccion se refiere a como los SEGUNDO NIVEL
participantes reciben y perciben la formacion, es nivel de aprendizaje se relaciona con las nuevas
decir, e.slte .nlvel mlde la gahsfacuon r.especto ala competencias adquiridas por los participantes
formacién impartida y calidad de los instructores. gracias a la capacitacion, midiendo el cambio en

En este sentido, es el nivel de evaluacion mas conocimientos, habilidades y actitudes mediante
ut|||z.ado 'er\ las organizaciones ya que se puede pruebas o test validados y confiables.
medir facilmente mediante cuestionarios de

opinién u otros métodos como grupos de
discusion.

TERCER NIVEL CUATO NIVEL

nivel de resultados hace referencia a los efectos
medibles que la capacitacion genera en las
distintas d4reas de la organizacién, midiendo el
impacto que han tenido sobre la organizacidn los
cambios en el comportamiento generados por el
programa, sean estos tangibles como indicadores
de produccidn e intangibles como la fidelizacién
de los trabajadores

nivel de comportamiento mide la transferencia de
los aprendizajes en el puesto de trabajo, es decir,
si los participantes del programa aplicaron en su
trabajo lo aprendido. Para esto, es util la
realizacion de entrevistas u otros métodos que
permitan recolectar datos al respecto.

Figura 5: Modelo de Evaluacion de 4 niveles de Kirk Patrick
Fuente: Universidad de Chile Facultad de Ciencias Sociales Carrera de Psicologia
Elaboracion: La Autora

18



Kirk Patrick sugiere ciertas pautas que pudiesen facilitar el proceso de evaluacién de impacto:

- Seleccionar rigurosamente el momento de evaluacion.

- Utilizar un grupo control, como referente imprescindible.

- Considerar la relacion coste-beneficio de la formacion.

- Aceptar el indicio ante la imposibilidad de la prueba, sin obsesionarse por su obtencion
cuando no es viable.” (Pineda, 2000; p.125)

Ventajas e inconveniente.

Entre sus ventajas encontramos su viabilidad practica ya que existe un consenso general
entre educadores y evaluadores que es un modelo aplicable sin mayor dificultad. Ademas, es
de caracter innovador en lo que es evaluacion de impacto para una época donde el tema no

era generalizado.

Entre las criticas o desventajas percibidas, se plantea que el modelo es muy simplista, lo que
provoca que generalmente la evaluacién se estanque en el segundo nivel que propone el
autor (aprendizaje). Ademas, las relaciones de causalidad entre niveles pueden fallar ya que
el modelo no toma en consideracién otros factores que influencian los resultados en cada

nivel.

b) Modelo de Phillips: ROI.

Este modelo inicia en el afio 1970, desde el cual se fue desarrollando, modificando y
clarificando, actualmente puede ser utilizado en diversas situaciones y aplicaciones (Phillips,
2003). Aunque parte de Kirk Patrick, se caracteriza por ser un enfoque mucho mas
cuantitativo, ajustandose al desarrollo de una metodologia que permite medir el impacto
econdmico que puede tener una capacitacion en una empresa. Con este objetivo, Jack Phillips
adapta el célculo de retorno de inversion (ROI) al area de la formacion, utilizandolo como
instrumento para medir la rentabilidad que tiene una actividad como esta al interior de la

organizacion. (Soto Olea, 2010)

Este modelo valora solo los resultados economicos, olvida la parte cualitativa, que en la
mayoria de los casos es la més importante. Sin embargo, el autor aporta una metodologia
interesante que permite avanzar en el complejo terreno de la medicion y la cuantificacion de
los beneficios de la formacién. Asi, Phillips agrega un quinto nivel a los cuatro planteados

anteriormente por Kirk Patrick, midiendo el retorno de la inversion utilizando los primeros

19



niveles como etapas precedentes que deben cumplirse, causando un efecto de reaccion en
cadena (Guerra, 2007).

Modelo de Phillips se ubica entre los modelos de evaluacién de impacto con mayor
importancia, siendo el mas utilizado por su eficacia, ya que permite entregar credibilidad,
especialmente a la gerencia, el trabajo realizado mediante una férmula matematica que

expresa en porcentaje el retorno de la inversion que ha tenido el programa:

ROI (%) = Beneficios Netos del Programa x 100 Costos del Programa

Por consiguiente, el modelo de Phillips se constituye en base a las siguientes etapas

presentadas en la figura a continuacion:

Reaccion y planes de accién Aprendizaje

*Se miden las reacciones de los *Se miden habilidades,
participantes hacia el programay conocimientos o cambios de
los planes de accion que ellos actitud, mediante pruebas y/o
proponen, lo que se hace — resolucion de casos y/o
generalmente mediante simulaciones en la linea de lo que
encuestas de reaccion. se conoce como assessment

center.

|

Aplicacién o implementacién

Impacto en variables propias del
negocio *Se miden los cambios reales que el

*Se miden los cambios de las programa ha provocado en la

variables de impacto en el _ coEducTa dik,)s pallrtlupantes
negocio, las cuales fueron sobre el trabajo y los progresos

predefinidas, guardando que estos han tenido. Se mide

relacion con los objetivos del usualmente a través de

programa, evaluando si hay supervision, seguimiento o
mejoramiento o evaluaciéon del desempeiio

empeoramiento.

Retorno de la Inversion

eCorresponde al calculo ROI propiamente
tal. Se compara el valor monetario de los
resultados con los costos del programa,
usualmente expresado en porcentaje.
Para poder determinar ROI, Phillips
propone 1 afio de evaluaciény
seguimiento de la variable impactada,
para poder comparar antes y después.

Figura 6: Etapas del modelo de Phillips

Fuente: Evaluacion de impacto de la capacitacion: caracterizacion y una propuesta para la gran empresa privada
chilena

Elaboracion: La autora
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Ventajas

Innovacién al adaptar la férmula del retorno de la inversion al area de la capacitacion,
permitiendo cumplir con los objetivos monetarios de la empresa para demostrar la efectividad
de la capacitacién y cambiando. Asi, los directivos podran ver el valor del aprendizaje en
términos que aprecian y comprenden, pudiendo tomar decisiones mas facilmente en esta
area. (Soto Olea, 2010)

Otra ventaja indica que el modelo es aplicable a todo tipo de iniciativas de Recursos Humanos,
ademas en la capacitacion se puede identificar el redisefio de programas inefectivos,

mejorando la focalizacién de los recursos en la empresa.
Desventajas

No todo proyecto de capacitacién es adecuado para evaluar ROl debido a que los que estan
ligados a una estrategia de la empresa, suelen ser a largo plazo, no entregaran a primera vista
retornos a la empresa, esto podria ser malinterpretado por aquellos que aprueban los

presupuestos de capacitacion.

Otra desventaja se presenta en el quinto nivel el cual mide el retorno de inversién, ya que
la formula usada es muy simple y podria entregar resultados aparentes que no revelan la
realidad. (Soto Olea, 2010)

¢) Modelo HPI o Human Performance Improvement

El modelo fue acoplado por diversas fuentes de la ASTD (American Society for Training and
Development) a partir de un modelo precedente conocido como HPT o Human Performance
Technology (Tecnologia del Rendimiento Humano) el cual se refiere a “un proceso sistematico
gue vincula la estrategia y objetivos del negocio y habilidades del trabajador para alcanzarlos

con una variedad de intervenciones, incluida la educacion y la formacién.” (Rothwell, 1999,

pag.5)

El modelo HPI tiene como objetivo principal el desempefio y logros, con un énfasis secundario
en el comportamiento, al contribuir éste también en el resultado, siendo un factor que puede

impactar tanto positiva como negativamente en el desempefio.

El modelo HPI se sostiene en seis pasos basicos (Rothwell, 1999) el cual se detalla en la

siguiente figura:
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o © © En este punto, es @ Y  En este punto, a partir de la
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C En este punto, las personas | = laenti |ca'§_a raiz causa c © : :

v O (1] \O ‘= etapas anteriores, quienes

A p . : del déficit  en el |9 &g /
» ‘g que trabajan en la mejora del | O — O trabajan en la mejora del
— = rendimiento pasado, o 9 =
© 5 desempefio humano, % resente o futuro @ g rendimiento humano deben
C & identifican y describen los s P testand ’ I’ 2 <C encontrar las intervenciones
< Q déficits en el rendimiento | ‘g7 contestan ‘:‘j Ia5| eI $  que lleven a cerrar la raiz
pasado, presente y futuro. T_U pr.egunta ’ el g g causal ~de brechas de
Esto se consigue mediante la | existe el déficit o la brecha -5 desempefio pasadas,
el el i e e < de.desempeno.. Para esto, g presentes o futurqs_. Para esto
quienes trabajan en el > e puede utilizar una
drea de mejora de @ intervencion  especifica o
rendimiento deben ‘€ combinarlas dependiendo de
considerar los siguientes las  brechas  que  se
aspectos encontraron.
[
| VAN
g " > -~ : —
( c En esta etapa se trabajara para ' I o Durante esta etapa, quienes ' 4 c Esta se considera una fase cr|t|ca\
O ayudar y preparar a la _6 trabajan en mejora del «\© en este modelo ya que de.ésta
. ‘CQ  organizacion para instalar la desempefio deben monitorear ‘o deper)de la credibilidad d_e quienes
(G intervencion o las £ la implementaciéon de Ia w0 WEERED e E e e
| £ intervenciones definidas en el © it i6 t4 'O rendimiento,  otorgando  la
c . o n grvencmn fpE g2 EeE Q@  seguridad necesaria para volver a
@ punto anterior. Es  muy —  aplicando . El resul.tadc.)’en esta S realizar un proceso como éste. Por
E importante en este momento % etapa es la consolidacién de la ende, la evaluacion HPI se ha
@ contar con la motivacion y intervencién como una practica | >~ convertido en un conjunto
S apoyo tanto de cargos C  mas de la organizacién, que se C  complejo de célculos,
= estratégicos al interior de la O ejecuta regular y ‘ O considerando el costo de las
= organizacion como de los -E consistentemente, obteniendo 8 mtervgnaones Versus Iqs ahorros
encargados de la mejora del @ los resultados deseados. g OthT'dOSd por " S‘?Iui'onar dEI
desempefio, ya que cualquier () | = P erlna € ren l'm'en,o’dusando
intervencion sera eficaz si (C generaimente e metodo de
m, X > retorno de inversion planteado por
existe un compromiso a largo WL Pphillips.
plazo 'y una supervision
constante. ‘
A v L ' L

Figura 7: El modelo HPI 6 pasos basicos.

-

Fuente: Evaluacion de impacto de la capacitacion: caracterizacion y una propuesta para la gran empresa privada

chilena

Elaboracién: la autora

Ventajas

La ventaja que tiene este se localiza en el rendimiento que se desean alcanzar tanto como

organizacion, como en un proceso de produccién o en un puesto de trabajo, siendo estos los

gue se establecen desde un principio para medirlos después.

Ademas, el modelo HPI, cumple el objetivo de otorgar al &rea de Recursos Humanos un

enfoque mucho mas estratégico, en sintonia con los requerimientos de una organizacion.
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Desventajas

Una de sus figuradas desventajas, es su complicacion al ser un enfoque que integra muchas

teorias y metodologias que necesitan mayor preparacion de los evaluadores.

d) Modelo de Wade.

Este modelo se estructura similarmente al de Kirkpatrick, pero con diferencias importantes en
los niveles referidos al impacto: la autora presenta una idea bidimensional de evaluacion del
impacto y la rentabilidad de la formacion. Asi, identifica dos niveles graduales en este tipo de
evaluacion: la evaluacion de los resultados, del impacto que la formaciéon genera en la
organizacion, para lo que propone el analisis del coste beneficio como instrumento de medida.
(Pineda Herrero, 2012)

Wade considera la evaluacién como la medicién del valor que la formaciéon aporta a la
organizacion. Desde esta perspectiva elabora un modelo de evaluacién estructurado en cuatro

niveles presentados en la siguiente figura:

Respuesta

Reaccidn ante la formacién y
el aprendizaje por parte de los
participantes.

Impacto de la formacién Accién
En la organizacidn, a través del . ..
el alal] cosiz Transferencia de aprendizajes

o al puesto de trabajo.
beneficio.

Resultados

Efectos de la formacion en el
negocio, medidos mediante indi-

cadores cuantitativos o duros y
cualitativos o blandos.

Figura 8: Niveles del Modelo de Evaluacion de la formacion de WADE
Fuente: Evaluacién del impacto de la formacion en las organizaciones
Elaboracion: La autora

e) Modelo de evaluacion orientado a los resultados de Jackson.

Jackson (1994), hace un recorrido por los diferentes modelos de evaluacién de impacto

desarrollados en el ambito de la empresa. En ese andlisis llega a la conclusién de que los
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encargados de disefiar e impartir la formacion a los empleados deben tener en cuenta los

objetivos que se persiguen para poder medir los resultados obtenidos.

Las siete etapas que identifica el autor como elementos del proceso de formacion son las

siguientes presentadas dentro de la figura 9:

7) 1)
Comunicacio Identificacion
n de de
resultados necesidades
2) Analisis de
6) Evaluacion las
del programa necesidades
de formacion
3) Explicitar por
5) Llevar escrito los
a caboel objetivos del
programa programa de
4 foranacion
)
Desarroll
o del
programa

Figura 9: Etapas del Modelo de Evaluacién de la formacion de Jackson
Fuente: Evaluacion del impacto de la formacion en las organizaciones
Elaboracion: La autora

Estas etapas transportan al analisis de resultados en términos de costo beneficio en base a
el asesoramiento del proceso de adquisicion de habilidades y por otro la medida de los
resultados en términos de nimero de agregados completados para determinar los estandares

de rendimiento.

Ventajas

La deteccion de insuficiencias formativas en los trabajadores, asi como el carécter practico
del modelo y la descripcion detallada de las fases de la evaluacion, empezando desde un

diagnostico hasta el cumplimiento de objetivos.
Desventajas

La no inclusién en el proceso de evaluacion de variables relacionadas con la cultura de la
organizacion y las habilidades de los trabajadores, o el pasado profesional de los mismos,

todas ellas, como se puede observar, constructos complejos.
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f)  Modelo FET (Factores para la Evaluacion indirecta de la transferencia de formacion)

Anteriormente para evaluar la eficacia de la formacion continuamente se utilizaba el enfoque
de cuatro niveles desarrollado por Kirkpatrick (1998) dicho modelo de evaluacién mide
sustancialmente la reaccion, el aprendizaje aplicacién e impacto comercial. Todas estas
medidas han sido recomendadas para evaluacion del aprendizaje en las organizaciones. A la
par con el desarrollo, este modelo de evaluacion de Holton (1998, 2000, 2003) proporciona
nueva evidencia medios de su Learning System Inventory (LTSI). Ademas, el trabajo de Burke
y Hutchins (2007), la construccién de Baldwin y Ford (1988) ofrece una buena critica y un
modelo sélido con una vision clara de las variables influyentes, incluidos los elementos, de un

enfoque mas pedagdgico, como el rol del capacitador o el tiempo de capacitacion.

Actualmente, Pineda-Herrero, Quesada y Ciraso (2011) crean el modelo FET (Factores para
la Evaluacién indirecta de la transferencia de formacion) en el ambito especifico del
publico espafiol administracion. Definitivamente para mencionar las revisiones generales de
Blume et al. (2010) y la revision especifica de Rijdt et al. (2013) sobre el impacto del desarrollo
del personal en la transferencia de aprendizaje.

Las dos ultimas revisiones (Blume et al, 2010 y De Rijdt et al., 2013) muestran una vision de
los factores que influyen en la transferencia, factores individuales y disefio de capacitacion de
factores. Los resultados de la investigacion hispano-suiza (Feixas y Zellweger, 2011) se
utilizaron como prueba piloto de la herramienta, que mostré algunas limitaciones tedricas. Por
un lado, el modelo tacito en el LTSI y el LTSI-HE proviene de un modelo de preparacion
utilizado en el sector corporativo y, por lo tanto, vinculado al desarrollo de habilidades
claramente definidas para un rendimiento bastante especifico en el lugar de trabajo. (Feixas,

Fernandez, & Zellweger, 2014)

El modelo cuenta con 10 factores que miden la transferencia mismos que se presentan

dentro de la figura 10, a continuacion:
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N

Disefio de
entrenamiento

Grado de
aprendizaje

Apoyo del
supervisor

Recursos
del entorno

Autoeficacia
-

V \

Recursos
personales
para transferir

Comentarios de
los estudiantes

)
Cambiar transf%?encia
resistencia de los

Cultura de
ensefianza
de equipo

participantes

Figura 10: Modelo inicial del Potencial de transferencia del desarrollo académico (TPAD)
Fuente: Evaluacion del impacto de la formacion en las organizaciones (Feixas, Fernandez, & Zellweger, 2014)
Elaboracion: La autora

El estudio de Baldwin y Ford (1988) hace referencia en el ambito de los recursos humanos y
muestra tres grupos de variables acreditadas: individuales, organizativas y del disefio de la
formacion. Holton, Bates, y Ruona (2000), avanzan con el Learning Transfer Inventory System
(LTSI). La revision de Burke y Hutchins (2008) ofrece un modelo sélido, construido a partir de
Baldwin y Ford (1988), que presenta una vision clara de las variables influyentes. El estudio
de Pineda, Quesada, y Ciraso (2011) de la transferencia de la formacién en el &mbito de la

administracion publica es otro referente.

Finalmente, las revisiones de Blume et al. (2010) en el contexto de la transferencia de la
formacién en general y De Rijdt et al. (2013) sobre la formacién docente en concreto son las
mas actualizadas mostrando una vision de los factores que influyen en la relacion variable
transferencia. Todos estos estudios concuerdan en especificar los factores de transferencia
en factores del entorno laboral y organizacional, factores del individuo y factores del disefio
de la formacion. Este estudio pretende extender el contexto sobre los factores que influyen en
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la transferencia del aprendizaje, pero sobre todo pretende ser una herramienta valida para ser
utilizada en el contexto de habla hispana. (Feixas M., Fernandez, March, San Pedroy Duran,
2013)

Para el trabajo de investigacion propuesto se utilizar4 el modelo de FET (Factores para la
Evaluacion indirecta de la transferencia de formacion) ya que es un modelo claro, pero sobre
todo cuenta con las caracteristicas necesarias para cumplir los objetivos planteados en el
estudio, al momento de analizar las relaciones significativas entre los factores y variables,
obtendremos los resultados que permitirAn determinar la percepcion tanto del docente como
del alumnado acerca del plan de formacion ofertado por la institucién. Este modelo se podria

considerar completo ademas de que permite obtener los datos requeridos en la investigacion.
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CAPITULO 2

DISENO METODOLOGICO Y RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
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2.1 Disefio metodologico de lainvestigacion.

En el siguiente grafico se muestra los estudios propuestos para trabajar en la investigacion y

como esta compuesto cada uno:

==
- =

2.2 Primer estudio: Valoraciéon de transferencia de la formacion.

Figura 11: Estudios propuestos para la investigacion
Fuente: Datos UTPL
Elaboracion: La autora

Cuando hablamos de transferencia de la formacion se refiere al uso positivo y habitual de
conocimientos, destrezas, habilidades y actitudes obtenidas luego de la formacion. El principal
objetivo es determinar el resultado real de la formacion docente, en sus diferentes

dimensiones.

Para dar respuesta a los objetivos propuestos, se plante6 el estudio a partir de la adaptacion
y validacion del instrumento Cuestionario de Factores de Transferencia de la Formacion
Docente que fue disefiado en el afio 2000 por Holton, Bates & Ruona y adaptado al contexto
universitario por Feixas & Zellweger en el 2010 para medir la transferencia de la formacion

docente.
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2.2.1 Metodologia.

Para obtener los datos del estudio se aplicé el Cuestionario de Factores de Transferencia de
la Formacién Docente a los docentes que han recibido y aprobado los cursos de formacion
en el afo 2016 y 2017.

Los métodos de la estadistica descriptiva ayudan a presentar los datos de modo tal que
sobresalga su estructura. Para atender a los objetivos de esta investigacion se emplearon
estudios descriptivos, este tipo de estudios permite organizar la informaciéon por medio de
variables e indicadores utiles y comprensibles que faciliten la descripcién del fenémeno

(Ramirez , Zwerg y Villegas, 2012).

La asociacion (relacion, covarianza, correlacion) entre variables representa una parte basica
del andlisis de datos en cuanto a las preguntas e hipotesis que se plantean en los estudios

que se llevan a cabo, en la practica implican analizar la existencia de relacion entre variables.

En este estudio se utiliz6 Chi-cuadrado como medida que compara los valores (nij)
observados en la tabla con los que tedricamente se obtendrian (tij) bajo la hip6tesis nula. Para
identificar relaciones de dependencia entre variables cualitativas se utiliza un contraste
estadistico basado en el estadistico ¢ 2 (Chi-cuadrado), cuyo célculo nos permitira afirmar con
un nivel de confianza estadistico determinado si los niveles de una variable cualitativa influyen

en los niveles de la otra variable nominal analizada.

Dentro de este andlisis debemos tener en cuenta las siguientes caracteristicas las mismas

que aplicaran en la tabla 20 y 21 para el respectivo analisis:

Si el valor p es menor que o igual al nivel de significancia se concluye que hay una asociacion
estadisticamente significativa entre las variables. Asi también si el valor p es mayor que el
nivel de significancia no hay suficiente evidencia para concluir que las variables estan
asociadas. El valor p es una medida de la fuerza de la evidencia en sus datos en contra de
Ho. Por lo general, mientras mas pequefo sea el valor p, mas fuerte sera la evidencia de la

muestra (Anénimo, Minitab, 2017).

Cuando utilicemos el SPSS (Statistical Package for the Social Sciences o Paquete estadistico
para ciencias sociales) nos dara el nivel de significacion, es decir la probabilidad de rechazar
la hipétesis nula siendo cierta y por tanto la probabilidad de equivocarnos si rechazamos la

hipotesis nula. Si esta probabilidad es muy pequefia.
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2.2.2 Instrumento de Recoleccion.

En este estudio se adapté el Cuestionario de Factores de Transferencia de la Formacion
Docente (ver anexo 2) de (Learning Transfer System Inventory for Higher Education) LTSI de
Holton, Bates y Ruona (2000), preliminarmente adaptado al contexto universitario por Feixas
y Zellweger (2010). En el cual se mantiene la estructura de los factores creados inicialmente
por sus autores variando los items e introduciendo significativas modificaciones en la
expresion de los mismos, para que se acoplen a los requerimientos necesarios en este
estudio. Cada factor esta formado como minimo por 2 items que deben ser contestados en
una escala Likert del 1 al 5 (1: nada de acuerdo, 5: totalmente de acuerdo). (Feixas M. ,
Fernandez, March, San Pedro, & Duran, 2013)

El instrumento de 8 factores de transferencia, basadas en los factores de Feixas y Zellweger
(2010), que se complementan con algunos items descriptivos sobre el perfil del participante

de la formacion.

En la siguiente tabla se presentan los 8 factores del cuestionario con lo que requiere cada uno
los cuales se toma como base para este estudio.

Tabla 1: Factores de agrupacién

EACTOR

DENOMINACION

1. DISENO DE LA FORMACION Y
APRENDIZAJE REALIZADO

Incluye la percepcion acerca de la medida en que la formacion ha sido disefiada
para que el docente pueda aplicar lo aprendido y el nivel de aprendizaje
adquirido en la formacién, la creencia y expectativas de que puede aplicarlo
para mejorar la docencia.

2. APOYO RESPONSABLE
DOCENTE

Define el grado en que el responsable docente (en este caso, el coordinador/a
de la titulacién) apoya la transferencia de lo aprendido en la formacion.

3. PREDISPOSICION AL
CAMBIO

Mide la predisposicion al cambio en el entorno de los profesores a partir de
identificar resistencias en el departamento, titulacién, centro o facultad o
universidad para poder transferir lo aprendido.

4. RECURSOS DEL ENTORNO

Define el conjunto de recursos, facilidades y apoyo del entorno que se ofrece
a los docentes para aplicar lo aprendido.

INSTITUCIONAL

5. FEEDBACK DEL | La forma en que los docentes creen que la retroalimentacién y comentarios de
ESTUDIANTE los estudiantes sobre la docencia impulsan nuevos aprendizajes.
6 RECONOCIMIENTO | Expectativas de que la institucion reconozca y valore el esfuerzo del docente

para transferir la formacion y ello tenga repercusién en la promocion
académica.

7. CULTURA DOCENTE DEL
EQUIPO DE TRABAJO

El apoyo y la colaboracién brindada por el equipo de trabajo o grupo de
referencia del profesor para aplicar los aprendizajes en el aula.

8. ORGANIZACION PERSONAL
DEL TRABAJO

Indica las posibilidades del docente en cuanto a carga de trabajo, tiempo y nivel
de prioridad que establece para transferir lo aprendido en la formacion.

Fuente: Monica Feixas (Universidad Autbnoma Barcelona)

Elaboracién: La autora
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2.2.3 Adaptacién del instrumento

El Cuestionario adaptado por Feixas 2010 (ver anexo 3), se compone de 50 items agrupado
en 8 factores de la propuesta inicial, tras un analisis de las preguntas que eran Utiles para esta
investigacion, se trabaj6 con 28 items y se adaptaron 9 variables especificas para
complementar los datos, emergiendo ocho factores con una nueva agrupacion de los items.

En la tabla 3 se presentan los 8 factores transferencia, adaptados por Feixas y Zellweger.

En la siguiente tabla se presenta como esta conformado cada factor inicialmente y luego de

la adaptacion para el estudio.

Tabla 2: conformacion de items por factor

ITEMS POR FACTOR INICIO ADAPTADO
1. Disefio de la formacién y aprendizaje realizado 22 items 9 items
2. Apoyo responsable docente 6 items 4 items
3. Predisposicion al cambio 5 items 3 items
4. Recursos del entorno 4 items 2 items
5. Feedback del estudiante 5 items 4 items
6. Reconocimiento institucional 2 items 2 items
7. Cultura docente del equipo de trabajo 3 items 2 items
8. Organizacion personal del trabajo 3items 2 items
TOTAL | 50 items 28 items

Fuente: Monica Feixas (Universidad Autbnoma Barcelona)
Elaboracion: La autora

2.2.4 Validacion del instrumento.

El cuestionario fue analizado por un grupo de expertos puesto que se creyd conveniente pasar
por un proceso de validacion que permita mejores resultados (ver anexo 4). Para seleccionar
los expertos se tomaron en cuenta aspectos como la experiencia en lo referente a formacion
docente y conocimiento acerca del tema. Para esta investigacion participaron 11 expertos: 5
internacionales que con su experiencia en el contexto internacional aportan en la validacion y
sirve la referencia y 6 nacionales que forman parte del programa de formacién docente UTPL,

aportando desde la perspectiva de docente, formadores y direccion de formacion.

A continuacion, se describe a cada uno de los expertos en la siguiente tabla:
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Tabla 3: Expertos validacion de la encuesta

Educacion a Distancia y Tecnologia

Dra. Beatriz Tancredi . + 20 afios Venezolana
Instruccional
Dr. Paulino Murillo Filosofia y Ciencias de la ~ ~
- + 10 afios Espafiola
Estepa Educacién
Dra. Maria Jesus investigacion sobre turismo y ~ ~
+ 10 afios Espafiola
Berlanga Adell desarrollo
PhD. Ramoén F. Ferreiro = Capacitacién talento humano + 20 afios Cubana
Dr. Santiago Mengual FI|OSOfI§l’y Ciencias de la ) N
- Educacién + 5 afios Espafiola
Andrés
Mgtr. Natacha Del Cisne
Fierro Jaramillo Produccion Animal + 5 afios Ecuatoriana
Mgtr. Paola Alexandra
Cabrera Solano Lenguas contemporaneas + 5 afios Ecuatoriana
Mgtr. Nuve Liliana
Bricefio Preciado Evaluacion Docente + 5 afios Ecuatoriana
Mgtr. Lourdes Mireya
Cueva Acaro Evaluacion docente + 5 afios Ecuatoriana
Mgtr. Angela del Cisne Direccion de Innovacion, Formacién o .
hy; + 5 afnos Ecuatoriana
Salazar Romero y Evaluacion Docente
Mgtr. Ruth Elizabeth
Minga Vallejo Transferencia y Desarrollo Docente  + 10 afios Ecuatoriana

Elaboracién: La autora
Fuente: Datos Utpl

2.2.5 Resultados de la Validacion

Tras someter el cuestionario al juicio de los expertos se analiz6 validez y fiabilidad a los
criterios de pertinencia, claridad y suficiencia en cada factor planteado con sus respectivos
items. Se realiz6 un analisis de las preguntas tomando en cuenta que tengan un promedio de
aceptacién mayor a 70%, dando como resultado 22 items aceptados y 6 items expuestos a
correcciones de forma. Los cambios realizados fueron en cuanto a redaccién y claridad en las

preguntas. Los items expuestos a cambios son los presentados en la siguiente tabla:
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Tabla 4: Resultados para cambios validacion de la encuesta
CUESTIONARIO DE LA TRANSFERENCIA DE LA FORMACION Pertinencia Claridad Suficiencia

DOCENTE
5. Los estudiantes no aprecian los cambios que aplico como 57% 29% 43%
resultado de la formacion.
10. Los estudiantes son reacios a trabajar con los nuevos 43% 29% 49%

métodos que he aprendido en la formacion.
11. Encuentro resistencias en el profesorado de mi 57% 43% 53%
departamento para aplicar lo aprendido en la formacién.

19. Con mi dedicacion horaria puedo implementar lo 57% 43% 57%
aprendido en el curso de formacién.

24. Los recursos econémicos disponibles en mi institucion 59% 43% 53%

permiten implementar la formacion.

28. Cuando tengo un problema en la aplicacion de lo 57% 47% 57%
aprendido, consulto con alguien de mi equipo docente.

Fuente: Cuestionario de Factores de Transferencia de la Formacién Docente
Elaboraciéon: La autora

La tabla 4 nos muestra que los cambios sugeridos por los expertos se enfocan mas en la
claridad, pero no existe sugerencia alguna de eliminacion de items por lo que, realizada la
correccion en cuanto a la redaccion, las preguntas con los cambios finalmente se plantean de

la siguiente manera: (ver tabla 5)

Tabla 5: items corregidos

5.  Los estudiantes aprecian los cambios que aplico como resultado de la formacion.

10. Los estudiantes son reacios a trabajar con los nuevos métodos que he aprendido en la

formacion.

11. Encuentro resistencias en el profesorado de mi titulacion para aplicar lo aprendido en la

formacion.

19. Los horarios dispuestos para mi carga horaria en docencia me permiten implementar las

estrategias y métodos aprendido en el curso de formacion.

24. Los recursos y materiales disponibles en mi institucion para el desarrollo de la docencia

permiten implementar las estrategias y métodos adquiridos en la formacion.

28.  Cuando existen dudas en la aplicacién de lo aprendido en la formacion, consulto con alguien

de mi equipo docente.

Fuente: Cuestionario de Factores de Transferencia de la Formaciéon Docente
Elaboracion: La autora

2.2.6 Poblacion.

La poblacién objetivo considerada en esta investigacion es la comunidad docente de la UTPL,

gue aprobaron los cursos de formacion impartidos en el afio 2016, constituida por 707
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docentes para lo que fueron invitados a contestar en su totalidad. Los docentes que
participaron de la formacién ofertada tuvieron la opcion de recibir los cursos divididos por

mddulos que se presentan en la tabla presentada a continuacion.

Tabla 6: Poblacién dividida por médulos

JORNADA TIEMPO TIEMPO MEDIO PARCIAL TECNICO  TECNIVO SIN

DOCENTE compLETo  TARCTAL TIEMPO PERMANENTE DOCENTE PROJETEO DESCRIPCION

Modulo 145 22 5 2 2 1 7

Pedagogia

Modulo de 160 11 5 3 4 1 9

Investigacion

Médulo de Manejo 90 14 4 5 5 10

de TIC

Modulo 94 27 9 2 7 11

Educacion a

Distancia

Gestion de 37 5 0 0 3 7

Proyectos

TOTAL 526 79 23 12 21 2 44
TOTAL DE DOCENTES APROBADOS 707

Fuente: Base de datos UTPL
Elaboracién: La autora

2.2.7 Muestra.

De la poblacién indicada anteriormente de 707 docentes, contestaron el cuestionario 273, lo
que significa en términos porcentuales un 39% de la poblacion total. Para tener una muestra
mas exacta se ha realizado un muestreo probabilistico aleatorio simple, definiendo que cada
elemento tiene la misma probabilidad de ser seleccionado. Para el calculo de la muestra se

ha definido la siguiente formula: Z ey war

e =

= =
D= + = o

Figura 12: Férmula para calcular el tamafio de la muestra (Aguilar-Barojas, Sarai -2005)

Tabla 7: Significado de simbolos

Poblacién N = 707
Probabilidad a favor p= 0,5
Probabilidad en contra g= 0,5

Error maximo admisible e= 0,05
Coeficiente de confianza Z= 95%=1,96

Fuente: Estadistica para la administracion y finanzas.
Elaboracion: La autora
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(1,962)x 0,5 x 0,5 x 707 — 579 _ 5z
(0,05)2x (707-1)+(1,962)x 0,5x 0,5 272

Luego de realizar el calculo estadistico, se determina que la muestra representada deberia
ser alrededor de 250 docentes que aprobaron los cursos de formacién en el afio 2016 y
2017. Lo que quiere decir que se obtuvo una partcipacion mayor a lo determinado, por lo

gue la distribucién es probabilistica.

2.2.8 Aplicacion de la encuesta

La aplicacion del instrumento se realiza por internet, la encuesta fue enviada a todos los
docentes que participaron y aprobaron los cursos de formacion, a través de sus direcciones
de correo electronico institucional, mediante la plataforma digital e-encuesta, durante el mes
noviembre del afio 2017. Para incentivar las respuestas de los docentes, se enviaron
recordatorios personalizados dos dias de cada semana durante el mes que estuvo disponible
el cuestionario en la plataforma. Se obtuvo 273 respuestas de manera voluntaria lo que
representa el 39% de los participantes. Todos los datos obtenidos se agruparon en un

documento de Excel, se codificaron y se ingresaron en el paquete estadistico SPSS.

a) Fiabilidad de la encuesta

Respecto a la fiabilidad del instrumento, los resultados en general de toda la encuesta
muestran un indice de confiabilidad de .946, el cual indica muy alta consistencia segun,
George y Mallery (2003, p. 231).

Tabla 8. Resultados de fiabilidad dividida por factores
Alfa de cron Bach Varianza total

FACTORES
KMO y prueba de

Bartlett

.978

.958 .852 91%
.816 .688 79%
.981 .500 98%
.976 .836 94%
.962 .966 97%
.961 .500 97%
.956 .500 96%
Promedio general .946 .718 93%

Fuente: Cuestionario de transferencia de la Formacién Docente.
Elaboracién: La autora
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El andlisis factorial confirmatorio (AFC) muestra que la prueba de adecuacién muestral
(KMO=.943) y la prueba de esfericidad de Bartlett (X2=5594,123; p<.001) presentan
adecuacion de los datos para el analisis. EI AFC se realizé considerando los 8 factores, los
cuales explican el 95,4% de la varianza total, el porcentaje de la varianza de los factores se
encuentra en un rango del 86% al 97%. Finalmente, las cargas factoriales de los items se
distribuyen entre .500 y.966.

Para esto se aplicé el coeficiente alpha de Cron Bach de manera separada en los ocho
factores emergidos. Asi mismo se llevé a cabo un andlisis por item, que revelé que no era

necesario eliminar ninguno.

2.2.9 Analisis de resultados

Para empezar con el analisis de resultados se realiza el calculo de porcentajes por factores
gue permitird saber cuales son de mayor y menor consistencia dentro de la encuesta. El

célculo de porcentajes se presentara en la siguiente tabla.

Tabla 9: Porcentajes por factores de la Encuesta

Con

Factores Siempre . A Veces Raramente  Nunca
Frecuencia

1. DISENO DE LA FORMACION Y
APRENDIZAJE REALIZADO 56% 34% 8% 1% 0,45%

2. APOYO RESPONSABLE DOCENTE

34% 26% 21% 10% 9%
3. PREDISPOSICION AL CAMBIO

22% 28% 24% 14% 12%
4. RECURSOS DEL ENTORNO

41% 36% 5% 5% 1%
5. FEEDBACK DEL ESTUDIANTE

43% 35% 3% 3% 0%
6. RECONOCIMIENTO INSTITUCIONAL 47% 29% 8% 8% 6%
7. CULTURA DOCENTE DEL EQUIPO DE
TRABAJO 36% 38% 7% 7% 1%
8. ORGANIZACION PERSONAL DEL

23% 27% 13% 13% 12%

TRABAJO

Fuente: Cuestionario de Factores de Transferencia de la Formacién Docente
Elaboracién: La autora
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En la tabla 9, luego de la aplicacién de la encuesta el mayor porcentaje de respuestas se
ubica en la opcion con frecuencia y siempre con lo que se podria decir que los docentes estan
satisfechos con los factores.

Sin embargo, analizando cada factor se puede decir de forma general que existe aceptacion
acerca de la medida en que la formacion ha sido disefiada para que el docente pueda aplicar
lo aprendido mejorando la calidad de ensefianza. Asi también con un porcentaje minimo se
determina que hay baja predisposicion al cambio de los profesores para poder transmitir lo

aprendido.

a) Categorizacion

El perfil de los docentes es importante para el analisis de la investigacion, para esto se
realiza una distribucion porcentual de la muestra en cada una de las variables detallada a

continuacion:

Tabla 10. Genero de los participantes de la

encuesta
Sexo
Total Porcentaje
Femenino 138 51%
Masculino 135 49%
Total 273

Fuente: Resultados encuesta
Elaboracién: La autora

Tabla 11. Edad de los docentes

Total Porcentaje

20 a 29 afios 8 3%

30 a 39 afios 104 38%

40 a 49 afios 104 38%

50 a 59 afios 46 17%

60 a 69 afios 8 3%

mas de 70 afios 3 1%

Total 273

Fuente: Resultados encuesta
Elaboracién: La autora
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Tabla 12. Ultimo grado de Formacién de los docentes

Total Porcentaje
Grado 23 9%
Maestria 208 76%
PhD 42 15%
Total 273

Fuente: Resultados encuesta
Elaboracién: La autora

Tabla 13.¢ Ha recibido formacion docente
pedagdgica previa?

Total Porcentaje
Si
209 87%
No
31 13%
Total
240

Fuente: Resultados de la encuesta
Elaboracién: La autora

Tabla 14. Tipo de formacion pedagdgica

Total Porcentaje

Cursos cortos o 180 75%
educacioén continua

Postgrado 60 25%
Total 240

Fuente: Resultados encuesta
Elaboracién: La autora
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Tabla 15. Area de la(s) asignaturas que ha
dictado durante el Ultimo periodo académico.

Total
Bioldégica 53
Técnica 48
Administrativa 55
Socio 117
Humanistica
Total 273

Fuente: Resultados encuesta

Elaboracién: La autora

Porcentaje
19%
18%
20%
43%

Tabla 16. Situacién laboral de los docentes

Total
Titular 86
No titular 187
Total 273

Fuente: Resultados encuesta
Elaboracién: La autora

Porcentaje
32%
68%

Tabla 17. Dedicacién de tiempo laboral de los

docentes
Total Porcentaje
Tiempo completo 180 66%
Medio tiempo 18 7%
Tiempo parcial 75 27%
Total 273

Fuente: Resultados encuesta
Elaboracién: La autora

Tabla 18. Tipo de categoria de los docentes

Total
Auxiliar 113
Agregado 30
Principal 31
Honorario 12
Invitado 50
Ocasional 37
Total 273

Fuente: Resultados encuesta
Elaboracién: La autora
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Tabla 19. Experiencia docente

Total Porcentaje
Menos de un 2 1%
afio
De 1 a 3 afios 41 14%
De 3 a5 afios 56 21%
De 5 a 10 afios 70 26%
Mas de 10 afios 104 38%
Total 273

Fuente: Resultados encuesta
Elaboraciéon: La autora

Para describir las tablas de la categorizacion presentadas anteriormente tomamos en cuenta
los porcentajes mas altos, donde los resultados muestran que existe una participacion
equitativa de hombres y mujeres con una décima de diferencia donde el sexo femenino lleva
un punto mas, los docentes que mas participan estan entre los 30 a 49 afios ya que los dos
intervalos de 30-39 y 40-49 tienen el mismo porcentaje de 38%, el grado de formacion que
tienen los docentes con mayor participacién es de maestria, la formacion pedagdgica que han
recibido son cursos cortos o formacién continua, el area socio humanistica tiene el porcentaje
mas alto de participacion y los docentes no titulares también tienen una alta participacion, los
docentes que tienen contrato de tiempo completo tienen mayor porcentaje asi también los
docentes auxiliares y por ultimo los docentes con mas de 10 afios de experiencia tienen un

alto porcentaje de participacion en la formacion.

Luego de obtener los resultados de la categorizacion de las variables se puede trabajar en las

asociaciones significativas que requieren de las variables y los factores de transferencia.

b) Asociaciones entre los factores de la encuesta y variables de perfil docente.

Existen diferentes asociaciones entre los factores que componen la Encuesta Valoracion de
la Transferencia de La Formacidn Docente con las variables que describen el perfil del docente
y caracteristicas académicas (ver anexo 5). Las relaciones existentes entre los items de cada
uno de los factores con las variables académicas muestran correlaciones significativas,

positivas moderadas y fuertes.

Para esto realizamos asociaciones significativas de las 5 primeras variables de perfil docente

con todos los factores. (ver tabla 20)
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Tabla 20: Asociaciones entre factores de transferencia y sexo, edad, grado de formacién, formacién pedagogica, tipo de formacion

Factores de Transferencia Sexo Edad Grado de Formacion Tipo de
formacion pedagégica formacion
1. DISENO DE LA FORMACION Y x2 |235.752 176.852 299.86 2 33.13.202 61.57 2
APRENDIZAJE REALIZADO Sig. | -000 .002 .000 .006 .027
2. APOYO RESPONSABLE DOCENTE x? 200.68 2 178.67 2 158.79 2 58,23 2 58,23 2
Sig. .000 .011 .001 .046 .046
3. PREDISPOSICION AL CAMBIO x2 169.052 73.382 113.71@ 141.04 @ 54.78 2
Sig.  .003 .032 .001 .049 .075
4, RECURSOS DEL ENTORNO x2 203.99 2 199.612 105.69 2 54,78 @ 111.902
Sig. .002 .001 .002 .004 .003
5. FEEDBACK DEL ESTUDIANTE x? 210.87 2 104.85 2 50.80 2 101.912 41.06 2
Sig. .000 .004 .006 .002 .003
6. RECONOCIMIENTO INSTITUCIONAL x2 151.532 281.42 2 128.952 53.96 @ 109.802
Sig. .001 .000 .002 .004 .001
7. CULTURA DOCENTE DEL EQUIPO DE x? 70.012 179.04 2 240.93 2 59.134 123,252
TRABAJO Sig. | .003 002 .001 022 ,002
8. ORGANIZACION PERSONAL DEL x? 202.68 2 126.012 111.382 1734 154.68 2
TRABAJO Sig. | .000 .002 .033 .000 .000

Fuente: Cuestionario de Factores de Transferencia de la Formacion Docente SPSS

Elaboracion: La autora
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La tabla 20, nos muestra asociaciones significativas entre los factores de transferencia

docente con el sexo, edad, grado de formacién, formacion pedagogica y el tipo de formacion.

a) En cuanto al primer factor disefio de la formacion y aprendizaje realizado se puede
afirmar significativamente que existe relacion fuerte con el sexo, edad y grado de
formacion. Para demostrar la participacién de cada una de las variables se presentan

los respectivos gréaficos a continuacion.

il Hombre

251 FACTOR 1 Y SEXO = ruier

00—

75—

S

Grafico 1: Asociacion significativa entre el factor disefio de
la formacion y aprendizaje realizado — sexo

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada

Elaboracion: La autora

Edad

FACTOR 1 Y EDAD

S0

50—

40—

Z0—

B ISR

nunca raramentes A veces con fre(l:uencia siempre
DISERNO DE LA FORMACION Y APRENDIZAJE
Gréfico 2: Asociacion significativa entre el factor disefio de
la formacion y aprendizaje realizado - edad
Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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nunca raramente A veces con frecuencia siempre

DISENO DE LA FORMACION Y APRENDIZAJE
REALIZADO

Grafico 3: Asociacion significativa entre el factor
disefio de la formacion y aprendizaje realizado - grado
Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora

Sexo

FACTOR 2 Y SEXO B

100
80
60
: I
20
o I

nunca raramente Aveces  confrecuencla  sismpre

1207]

=1

APOYO RESPONSABLE DOCENTE

Grafico 4: Asociacion significativa entre el
factor apoyo responsable docente - sexo
Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracién: La autora

Grafico de barras
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Gréfico 5: Asociacion significativa entre el
factor apoyo responsable docente y grado
de formacion.

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora

]
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Grafico de barras
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PREDISPOSICION AL CAMBIO
Grafico 6: Asociacion significativa entre el factor
predisposicion al cambio y grado de formacion
Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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RECURSOS DEL ENTORNO

Grafico 7: Asociacion significativa entre el factor
recursos del entorno y sexo

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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Grafico 8: Asociacion significativa entre el factor
recursos del entorno y edad

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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Grafico 9: Asociacion significativa entre el factor
recursos del entorno y grado de formacién
Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Flaharacién: | a autora
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FEEDBACK DEL ESTUDIANTE

Grafico 10: Asociacién significativa entre el factor
feedback del estudiante y sexo

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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RECONMNOCIMIENTO INSTITUCIONAL

Gréafico 11: Asociacion significativa entre el factor
reconocimiento institucional y sexo

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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RECONOCIMIENTO INSTITUCIONAL

Grafico 12: Asociacion significativa entre el factor

reconocimiento institucional y edad
Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracién: La autora
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Grafico 13: Asociacion significativa entre el factor
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Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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CULTURA DOCENTE DEL EQUIPO DE TRABAJO

Grafico 14: Asociacion significativa entre el factor
cultura docente y edad

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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ORGANIZACION PERSONAL DEL TRABAJO

Gréfico 16: Asociacion significativa entre el factor
organizacion personal del trabajo y sexo

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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ORGANIZACION PERSONAL DEL TRABAJO

Gréafico 17: Asociacion significativa entre el factor
organizacion personal de trabajo y edad

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora

Dentro del andlisis realizado se observa que el sexo femenino tiene mejor percepcion en
cuanto al programa de formacién en el que han participado por lo que esta variable se asocia
significativamente con el disefio de la formacién y aprendizaje realizado, apoyo responsable
docente, recursos del entorno, reconocimiento institucional, y organizacién personal del

trabajo.

Asi también los docentes que estan entre los 40 a 49 valoran de mejor manera el programa
de formacion ya que estan de acuerdo con factores como: disefio de la formacion y
aprendizaje realizado, recursos del entorno, reconocimiento institucional, cultura docente del

equipo de trabajo y organizacion personal del trabajo.

El grado de formacién también es importante dentro de la formacion y esto se comprueba en

este estudio donde se evidencia que los docentes que tienen maestria y han participado de la
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formacion estan de acuerdo con el programa de formacion y tienen una buena percepcion de
ella. Los factores que se asocian son disefio de la formacion y aprendizaje realizado, apoyo
responsable docente, predisposicion al cambio, recursos del entorno, reconocimiento

institucional, cultura docente del equipo de trabajo y organizacion personal del trabajo.

Los docentes que han recibido formacién pedagdgica por medio de este estudio se determina
que buscan el reconocimiento institucional ya que esta variable se asocia con el factor 6 de

reconocimiento institucional.

Luego de realizar el andlisis de la tabla se puede concluir que en cuanto al nivel de
significancia existen dos factores que sobresalen donde cuatro de las cinco variables se
relacionan y estos son el reconocimiento institucional y la organizacion personal de trabajo.
Es decir que estos factores dentro de la encuesta realizada podrian tener mayor aceptacion
dentro del equipo docente.

Dentro de este analisis sobresalen los factores disefio de la formacién a aprendizaje realizado,

recursos del entorno, reconocimiento institucional.
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Tabla 21: Asociaciones entre los factores de transferencia y area, situacion laboral, tiempo, categoria docente, afios de experiencia.

Factores de Transferencia

1. DISENO DE LA FORMACION Y
APRENDIZAJE REALIZADO

2. APOYO RESPONSABLE DOCENTE

3. PREDISPOSICION AL CAMBIO

4. RECURSOS DEL ENTORNO

5. FEEDBACK DEL ESTUDIANTE

6. RECONOCIMIENTO INSTITUCIONAL

7. CULTURA DOCENTE DEL EQUIPO DE
TRABAJO

8. ORGANIZACION PERSONAL DEL
TRABAJO

Fuente: Cuestionario de Factores de Transferencia de la Formacién Docente SPSS

Elaboracién: La autor

Sig.

area

192.44 2
.001

120.86 2
0,15

205.26 2
.000

140.81 2
.005

168.59 @
.004

238.532
.000

135.37 2
.004

220.192
.000

situacién
laboral

155.48 2
.002

68.452
.036

87.742
.067

28.772
.006

70.012
.003

155.692
.001

198.66 2
.000

129,78
.002

50

tiempo de
dedicacién

12451 2
.001

118.822

.002

24.482
0.10

105.852
.004

190.90 @
.000

202.752
.001

122.22 2
.003

752
.006

categoria
docente

247.08 2
.000

78.352

.004

69.70 2
.002

69.70 @
.002

288.952
.000

148.09 @
.002

191.812
.001

130.76 @
.001

afos de
experiencia
181.62 2
.013

294.254
.000

232.882
.000

232.882
.000

2924
.000

153.194
.003

29.642
.043

08.842
.003



Latabla 21 nos muestra que, las asociaciones significativas entre los factores de transferencia
docente con el area, situacion laboral, tiempo de dedicacion categoria docente y afios de
experiencia. Para puntualizar mejor la informacién se presentaran a continuacion graficos que
respaldan el estudio.

420 Area de la(s)
L asignaturas que
FACTOR 1 Y AREA safs dictanda o
que ha dictado
durante el Gltimo
100— periodo
académico
M Biclégica
I Tecnica
50— I Administrativa
I Socio Humanistica

o T |

T
nunca raramente A weces  con frecusncia siempre

DISENO DE LA FORMACION ¥ APRENDIZAJE
REALIZADO

Gréfico 18: Asociacion factor disefio de la formacién
aprendizaje realizado y area

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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LABORAL

S0—

1 T
nunca raraments A veces  con frecuencia siempre

DISENC DE LA FORMACION Y APRENDIZAJE
REALIZADO

Grafico 19: Asociacion significativa entre el factor disefio
de la formacion aprendizaje realizado y situacion laboral
Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada

Elaboracion: La autora
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Grafico 20: Asociacion significativa entre el factor
disefio de la formacion aprendizaje realizado y horas
Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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Grafico 21: Asociacion significativa entre el factor
disefio de la formacion aprendizaje realizado y categoria
Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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APOYO RESPONSABLE DOCENTE

Gréfico 22: Asociacion significativa entre el factor
apoyo responsable docente y experiencia horas
Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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Xperiencia

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada

Elaboraciéon: La autora
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Grafico 24: Asociacion significativa entre el
factor predisposicion al cambio - &rea

Fuente: Spss Andlisis prueba
Elaboracion: La autora
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Grafico 25: Asociacion entre el factor
predisposicion al cambio — categoria docente
Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada

Elaboracion: La autora
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Grafico 26: Asociacion significativa entre el factor
predisposicion al cambio —experiencia

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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Grafico 27: Asociacion significativa entre el factor
recursos del entorno — categoria

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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Grafico 28: Asociacion significativa entre el factor
recursos del entorno — experiencia

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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FEEDBACK DEL ESTUDIANTE

Grafico 29: Asociacion significativa entre el factor
feedback del estudiante — tiempo

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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Grafico 30: Asociacion significativa entre el factor
feedback del estudiante — experiencia
Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracién: La autora
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Grafico 31: Asociacion significativa entre el factor
reconocimiento institucional — area

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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Grafico 32: Asociacion significativa entre el factor
reconocimiento institucional — situacion laboral
Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracién: La autora
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Grafico 33: Asociacion significativa entre el factor
reconocimiento institucional — horas

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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Gréfico 34: Asociacion significativa entre el factor
reconocimiento institucional — categoria

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Flaharacian: | a autora
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Grafico 35: Asociacion significativa entre el factor cultura
docente del equipo de trabajo — situacioén laboral

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada

Elaboracién: La autora
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Grafico 36: Asociacion significativa entre el factor
cultura docente del equipo de trabajo — categoria
Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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Grafico 37: Asociacion significativa entre el factor
organizacion personal del trabajo — area

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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Grafico 38: Asociacion significativa entre el factor
organizacion personal del trabajo — situacion laboral
Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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Grafico 39: Asociacion significativa entre el factor
organizacion personal del trabajo — categoria

Fuente: Spss Andlisis prueba chi cuadrada
Elaboracion: La autora
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En las variables del perfil docente analizadas en la tabla 21, se puede observar que el area
socio humanistica siendo el area que mas participa de la formacién esta de acuerdo con los
factores disefio de la formacion y aprendizaje realizado, predisposicion al cambio,

reconocimiento institucional, organizacion personal de trabajo.
En el caso de la situacion laboral los docentes no titulares siendo el mayor porcentaje

expresan aceptacion por los factores de disefio de la formacion y aprendizaje realizado,

reconocimiento institucional y organizacion personal de trabajo.
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En cuanto al tiempo que dedica el docente los que trabajan tiempo parcial son los que
muestran mayor valoracion a los factores disefio de la formacién y aprendizaje realizado,
apoyo responsable, feedback del estudiante, reconocimiento institucional y cultura docente
del equipo de trabajo

En la categoria docente los invitados son los que mejor apreciacion tienen en los factores de
disefio de la formacion y aprendizaje realizado, predisposicion al cambio, reconocimiento

institucional y cultura docente del equipo de trabajo.

Terminando con las variables en cuanto a la experiencia los docentes con mas de 10 afios
tiene una buena valoracion en los factores de apoyo responsable docente, predisposicion al

cambio y feedback del estudiante.

Para concluir acerca de esta tabla de manera general se aprecia que dos factores tienen
asociacion fuerte ya que casi en su totalidad se relacionan con las variables aplicadas y estos

son el disefio de la formacién y aprendizaje realizado y el reconocimiento institucional.

2.3 Segundo estudio: Analisis de la relacion entre del promedio académico y la
heteroevaluacién asignada a los docentes que participaron en las acciones de
formacion.

El docente en su practica profesional a través del proceso de ensefanza realiza actividades
que tienden al logro del aprendizaje de los estudiantes, pero las posibilidades de éxito
dependen tanto del rol del docente, del estudiante y otros factores. Los resultados de
aprendizaje estudiantil siempre son contrastados con la capacidad y competencia del docente
en el aula. Los estudiantes son considerados los verdaderos evaluadores del desempefio del
docente, segun el sentir de ellos la adecuada disposicion para la clase incluye desempefos
excelentes. En este punto la formacién docente juega un papel importante ya que si aplica los
conocimientos adquiridos en la formacion que recibe, tendra una mejor valoracion frente a sus
estudiantes. ( Tello Yance & Tello Matril, 2013)

2.3.1 Metodologia

Para el segundo estudio se realizd un analisis relacional con el Coeficiente de correlacién de
Pearson que Segun Pedroza y Dicovskyi en su publicacién Sistema de Andlisis Estadistico
dice: el coeficiente de correlacion de Pearson, en variables cuantitativas, mide el grado de

asociacion lineal entre distintas variables. Sus valores se encuentran entre =1 y +1. Sin
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embargo, los cercanos a 1 indicaran fuerte asociacion lineal positiva mientras que los
proximos a -1 indicaran asociacion lineal negativa y los valores de Oindicaran no asociacion.
(Pedroza & Dicovskyi, 2006).

Decimos que la correlacion entre dos variables X e Y es perfecta positiva cuando exactamente
en la medida que aumenta una de ellas aumenta la otra. Se dice que la relacién es perfecta

negativa cuando exactamente en la medida que aumenta una variable disminuye la otra.

El coeficiente de correlacién de Pearson viene definido por la siguiente expresion:

L _>z=z,
> N

HO: r xy=0 = El coeficiente de correlacién obtenido procede de una poblacién cuya correlacién
es cero (0=p). H1: r xy=0 = EIl coeficiente de correlacién obtenido procede de una poblacion
cuyo coeficiente de correlacion es distinto de cero (0#p). Desde el supuesto de la Hipétesis
nula se demuestra que la distribucion muestral de correlaciones procedentes de una poblacién
caracterizada por una correlacién igual a cero (0=p) sigue una ley de Studentcon N-2

grados de libertad, de media el valor poblacional y desviacién tipo: (Kollias, 2010)
& — v.'l—iﬂa
T mnN— 2
Para el analisis correlacional, primeramente se toma en cuenta el promedio academico
docente 2016 que permita determinar el rendimiento de los estudiantes, asi tambien se tomara
la heteroevaluacion 2016 la percepcion el rendimiento docente; luego tomaremos en cuenta

el promedio académico y la heteroevaluacion 2017 para de esta forma conocer el

rendimiento después de la formacién recibida.

2.3.2 Poblacion y muestra

La poblacién considerada en este estudio es la comunidad docente de la UTPL que es de 707
docentes, de los cuales se tomd en cuenta a los que aprobaron los cursos de formacion

impartidos tanto en el afio 2016 como en 2017 lo que corresponde a 325 docentes.

3.3.3 Analisis relacional entre el promedio académico - heteroevaluacion 2016

Este estudio se trata de un analisis correlacional en el cual tomaremos en cuenta el promedio
académico de los estudiantes 2016 y las notas de la heteroevaluacion docente del afio 2016,
para determinar el rendimiento antes de la formacion recibida y la percepcién de los

estudiantes sobre el proceso de ensefianza del docente.
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En la siguiente tabla se presenta los resultados estadisticos de la primera correlacion entre

el promedio académico y la heteroevaluacién del afio 2016:

Tabla 22: Promedio académico 2016 — heteroevaluacién 2016

Correlaciones

Promedio 2016 Hetero 2016
JPromedio_2016 Correlacion de Pearson 1 ,295™
Sig. (bilateral) ,000
N 325 325
|Hetero_2016 Correlacion de Pearson ,295" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 325 325

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Datos Utpl
Elaboracion: La autora

La tabla 22 afirma que las variables Promedio académico de los estudiantes 2016 y
Heteroevaluacién 2016 se correlacionan. Como podemos observar en correlacién de
Pearson se obtuvo un valor de 0,295, siendo una relacion positiva baja. Segun Laguna (2014)
“Aungue la interpretacion de la magnitud del coeficiente de correlacion depende del contexto
particular de aplicacion, en términos generales se considera que una correlacion es baja por
debajo de 0,30 en valor absoluto, que existe una asociacion moderada entre 0,30 y 0,70, y

alta por encima de 0,70”. (Pag.5), lo que nos indica que las variables tienen una relacion débil.

2 Lineal = 0,08
100 o000 © oo

Hetero_2016

50 o

Promedio_2016

Grafico 41: Gréfico de dispersion promedio académico 2016- heteroevaluacion 2016
Fuente: Datos Cuestionario de Factores de Transferencia de la Formacién Docente

Elaboracién: La autora
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En el gréafico 41 se presentan las variables con relacion lineal positiva baja al ser esta menor
a 0,3. Esto quiere decir que en el afio 2016 la relacién de la percepcion de la formacion con
la heteroevaluacion es baja.

2.3.4 Andlisis relacional entre el promedio académico - heteroevaluacién 2017

Para continuar con el analisis correlacional ahora tomaremos en cuenta el promedio
académico docente 2017 y la heteroevaluacion docente del afio 2017, con esto
determinaremos la correlacion entre la formacion recibida y la percepciéon de los estudiantes.
En la siguiente tabla se presenta la correlaciéon entre el promedio académico y la

heteroevaluacion ahora del afio 2017 para continuar con el andlisis:

Tabla 23: Promedio académico 2017 - heteroevaluacion 2017

Correlaciones

Promedio 2017 Hetero 2017
JPromedio_2017 Correlacién de Pearson 1 ,619™
Sig. (bilateral) ,000
N 325 325
[Hétero 2017 Correlacion de Pearson ,619™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 325 325

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos Cuestionario de Factores de Transferencia de la Formaciéon Docente

Elaboracién: La autora

En la tabla 23 se presenta la correlacion del promedio académico de los estudiantes 2017
y la heteroevaluacion 2017 donde se observa que la correlacién de Pearson tiene un valor
de 0,619, siendo una relacién positiva fuerte, lo que nos indica que las variables tienen una
relacién estrecha segln Laguna (2014). Al estar relacionada se podria determinar que un
docente mientras mas participacion tiene en la formacion puede obtener una mejor

heteroevaluacion.
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Gréfico 42: Gréfico de dispersion heteroevaluacion 2016- 2017
Fuente: Datos Utpl
Elaboracién: La autora

El gréfico 46 muestra que ambas variables presentan una relacion lineal positiva fuerte ya que
el coeficiente es mayor a 0,5, a medida que aumenta el promedio académico también aumenta
la calificacion en la heteroevaluacion. Es decir que posiblemente un docente mientras mas
participa de los programas de formacién mejor es la heteroevaluacion.
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CONCLUSIONES

Partiendo de la bibliografia estudiada se puede mencionar que tanto el desarrollo
profesional como la formacién docente universitaria son factores que influyen de
manera notoria en la universidad aportando excelencia y calidad educativa, sobre todo
en la actualidad con los constantes cambios y competencia que existe dentro de una
sociedad que exige cada dia mas.

En cuanto al grado de satisfaccion de los docentes se observa una percepcion alta lo
gue fortalece el valor de los Programas de Formacion siempre que estos analicen sus
necesidades y el impacto que produce en su entorno para de esta manera ser criticos

con si mismos y la pedagogia empleada.

Un docente con la formacién correcta cumple con las funciones sefialadas para
orientar y ayudar a los estudiantes en sus aprendizajes y esto se refleja en las notas

de la heteroevaluaciéon que realizan los estudiantes.

En la valoracion de la transferencia docente se observa un alto porcentaje de
participantes no titulares y también de auxiliares demostrando el interés que tienen

estos grupos por formarse, esto es un indicador que se deberia estudiar.

Ademas, el area socio humanistica tiene mayor participacion por lo que este indicador
se considera de gran importancia para la direccion de formaciéon porque se deberia

potenciar la participacion de los docentes en las diferentes areas.

En el estudio de la valoracién también se observaron efectos positivos y las variables
gue apoyan la transferencia estdn fuertemente relacionados con los factores.
Especificamente se logré determinar cuatro factores que tienen mayor porcentaje de
aceptacion: disefio de la formacion y aprendizaje realizado, feedback del estudiante,
reconocimiento institucional y la organizacién personal de trabajo esta informacién

deberia ser considerada al momento de elaborar un programa de formacion.

El analisis correlacional entre el promedio académico y la hétero evaluacion existe una
relacion baja en el afio 2016. En el afio 2017 es alta, es decir que de un afio a otro las
correlaciones tienen mejores resultados lo que demuestra que el programa de

formacion esta direccionado de manera correcta.
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RECOMENDACIONES

En futuras investigaciones se sugiere explorar mas a fondo los factores del entorno
facilitan la transferencia de los aprendizajes realizados en el contexto laboral del

profesor universitario.

Realizar una socializacion del programa de formacion para motivar a mas areas a que

participen de la formacién y conozcan de ello.

Hacer estudios puntuales de acuerdo a cada area para tener informacién mas exacta.

Analizar estrategias y variables relacionadas a las competencias del docente que
pueden influir mas en el logro de aprendizajes de los estudiantes, con la finalidad de

considerarlas para la formacién que puedan influir en los resultados.
Ejecutar mas estudios acerca de la valoracion de transferencia docente ya que es

importante para la universidad no solo por la inversiébn también por satisfaccion y

aceptacion del programa de formacion.
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ANEXO 1: Plan de formacién docente UTPL 2011

Tipo de Norma:

Instructivo

SE<GNI

AT D MOMALTIDAD METTWOOMAL

Nombre: Instructivo de evaluacion integral de desempefio del
personal académico de la UTPL.
Cédigo: DI_IN_005_28_v01_2014_INSTRUCTIVO DE
EVALUACION INTEGRAL DE DESEMPENO DEL PERSONAL
ACADEMICO DE LA UTPL.
Nombre Cargo Fecha Firma
. Direccidn de Innovacion e
Realizé LMoi?;:/Iana Isanel Formacion y Evaluacion 29/04/2014 ’m J/u
Docentes.
., | Mgs. Mauricio Gerente de Relaciones (;
glied Falconi Laborales. RBY6IA /’“’%M\{/
Director Instituto de P
Realizé Mgs. Carlos Correa Investigacion y f’edagogla 29/04/2014
Granda para la Educacién a
Distancia. i
I ™ / ;
Realizé6 | PhD. Lucia Puertas Desectua gt iy 29/04/2014 \)\/\\‘X wideuthe
Postgrados ¢ €
==" )
r‘x \
Abg. Juan Carlos : / )T—
Revisé & Abogado / Procuraduria 30/04/2014 LA
Roman =
Aprobé | Dr. José Barbosa C.  |Rector — Canciller 05/05/26?:;%&&




Tipo de Norma:
Nombre:

Instructivo
Instructivo de evaluacion integral de desempefio del

personal académico de la UTPL.

Codigo:

KGN

ESTION £ MOMALITADAD SIS TITIOONAL

DI_IN_005_28_v01_2014 INSTRUCTIVO

DE

EVALUACION INTEGRAL DE DESEMPENO DEL PERSONAL
ACADEMICO DE LA UTPL.

Manifestacién de conformidad:

Para la revisién y aprobacién de este instructivo, han manifestado su conformidad con
el texto del mismo asi como de los anexos que lo conforman, las personas abajo

firmante:

Nombre

Cargo

Fecha

PH D. Santiago Acosta Aide

Director General Académico

Dra. Rosario De Rivas
Manzano

Directora General Modalidad
Abierta y a Distancia.

05/05/2014

PH D. Juan Pablo Suarez

Director General de
Investigacion y Transferencia
de Tecnologia.

05/05/

Ms. Teodoro Alvarado

Director General de Recursos
Humanos y Desarrollo
Personal.

e
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Area o Departamento
Destinatario | Personal Académico de la UTPL.
Capacitador | Direccion General de Recursos
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Custodio Secretaria General
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Tabla de contenido
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b)

c)

a)

c)

Los diferentes criterios de evaluacion tanto en actividades como en resultados podran ser los
establecidos en el Anexo 2 segun la categoria del docente.

Para la evaluacién se estableceran criterios minimos que deben cumplir cada docente de
acuerdo a su categoria. La valoracion se haré por cada criterio y subcriterio de forma
comparativa entre tres ambitos: Universidad, Area Académica y Departamento, de manera que,
la puntuacion maxima es igual al promedio ponderado de todos los docentes de la universidad,
mas el promedio ponderado de los docentes del Area Académica, mas el promedio ponderado
de los docentes del departamento, dividido para 3.

(Promedio ponderado de todos los docentes de la universidad

+ Promedio ponderado de los docentes del Area Académica

+ Promedio ponderado de los docentes del departamento)
Puntuacion Maxima =

3

Direccién o Gestion Académica: La evaluacion de las actividades de direccion o gestion
académica se realizara sobre los siguientes aspectos:

Desempefio de cargos de direccion o gestion académica, que han sido ejercidos en el periodo
de evaluacion.

Los componentes de Autoevaluacién y Coevaluacion por pares y directivos, seran parte de la
evaluacion del personal que ocupa los siguientes cargos académicos: Directores Generales,
Directores de Direcciones Generales, Directores de Area, Directores de Departamento,
Responsables de Seccién y Coordinadores de Titulacién, ademas del personal docente que
cumple actividades de apoyo a la gestion o direccion académica.

En el componente de heteroevaluacion participaran el o los colaboradores directos, quienes
evaluaran a su inmediato superior.

3.1 Criterios de evaluacion: los criterios de evaluacion segun el cargo de gestién son:

a)
b)

Cumplimiento de las funciones designadas segun la estructura académica y de investigacion.

Cumplimiento del POA de su area de direccién o gestion; (

/?
) 4

Elaboro

Mgs. Maria Isabel Loaiza
Mgs. Mauricio Falconi Révision
PhD. Lucia Puertas Juridica

Mgs. Carlos Correa Granda Ab. Juan Carlos Roman Aprobd PhD. Jos¢ Barbosa

Cargo

Direccion de Innovacion Formacion y
Evaluacion al Docente.
Gerente de Relaciones Laborales.
Director Instituto de Investigacion y

Distancia
Directora de Investigacion y Postgrados

Pedagogia para la Educacion a Cargo Procuraduria/ Universitaria Cargo Rector/ Canciller

Fecha

29/04/2014 Fecha 30/04/2014 Fecha 05/05/2014
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c)

d)

Cumplimiento en la presentacion de planes, reportes, informes requeridos por sus superiores u
otras instancias académicas.

Participacion activa en las actividades institucionales desarrolladas durante el periodo de
evaluacion.

DEL PROCESO DE EVALUACION

Art. 7 Proceso de evaluacion El proceso de evaluacion se realizard teniendo en cuenta las
siguientes consideraciones:

Los docentes deberan registrar en el Sistema de Informacion Académica y Cientifica de la UTPL
(SIAC), la informacion y evidencia de sus actividades de investigacion y de docencia en el
bloque de formacion académica, en funcion de los criterios descritos en el presente documento.
Esta informacion y evidencias, seran validadas en la forma y tiempos establecidos para cada
periodo de evaluacion, por la Direccion General de Investigacién, la Direccion General
Académica o los Departamentos / Secciones de acuerdo a cada caso. La coordinacion de este
proceso sera realizada por la Direccion de Investigacion.

2. Los docentes realizaran su autoevaluacion de acuerdo al cronograma y formatos establecidos
para este efecto.

3. La evaluacién del componente de heteroevaluacién se realizara por parte de los estudiantes y
los colaboradores directos en los plazos establecidos en el cronograma de cada periodo de
evaluacion.

4. La Direccion de Investigacion, la Direccion General Académica y la Direccion de Modalidad a
Distancia entregaran a la Comision de Evaluacion de cada seccién el informe del registro de las
actividades de docencia e investigacion de cada docente, en lo que corresponda, como insumo
para la coevaluacién por pares.

5. Las comisiones realizaran la coevaluacion de pares y directivos y emitiran los resultados a la
Direccion General de Recursos Humanos y Desarrollo Personal en los plazos determinados en
el cronograma de cada periodo de evaluacién.

6. La Direccion General de Recursos Humanos y Desarrollo Personal elaborara el informe final de
evaluacion integral del desempefio docente, el cual contendréa una escala cualitativa y
cuantitativa que seréa informado al Rector y Consejo Superior de la UTPL. Ademas procedera a
notificar al docente por escrito y por correo electronico el informe de los resultados, el cual
contendra la informacion personal del evaluado, los resultados obtenidos.

7. En base a los resultados de la evaluacion integral del personal docente, la Direccién General ) J
Académica, la Direccion General de la Modalidad Abierta y a Distancia y la Direccién de| v y :

Mgs. Maria Isabel Loaiza /

Mgs. Mauricio Falconi Revision :

Elaboré Mgs. Carlos Correa Granda . Ab. Juan Carlos Roman Aprobd PhD. José Barbosa
PhD, Lucia Puertas Juridica
Direccion de Innovacion Formacion y
Evaluacion al Docente.
Gerente de Relaciones Lapora‘l?s.

Cargo D“:::;;:;;:t:;?ad; Egﬁigﬁ%ﬁ,‘? % Cargo Procuraduria/ Universitaria Cargo Rector/ Canciller

Distancia
Directora de Investigacion y Postgrados

Fecha

29/04/2014 Fecha 30/04/2014 Fecha 05/05/2014
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Tercera: Para la primera evaluacion, en las actividades de docencia, en la valoracién del bloque de
formacion académica, tanto general como especifica, en el caso de que el docente posea el titulo
de: doctorado; maestria; especialidad; diplomado; certificado de diploma de estudios avanzados; u
otras certificaciones ingresadas en el SIAC que acrediten su formacion; se valorara
automaticamente con el valor maximo establecido para este bloque.

4. ANEXOS
ANEXO 1

CRITERIOS PARA LA EVALUACION DE ACTIVIDADES DOCENCIA

NUMERO BLOQUES CRITERIOS DESCRIPCION

Se contabilizaran todos los cursos, seminarios,
1 Conocimientos generales | jornadas de reflexion, y eventos de formacién
del personal académico | docente en los que ha participado durante el
periodo de evaluacion (cada semestre)

FORMACION
ACADEMICA
- Se contabilizan los cursos o asistencia a eventos
2 g:no;lﬁngcoe::jc;sl — de formacién especifica en su éarea de
i c:s Eiics P conocimiento, desarrollados durante el periodo

de evaluacion.

La experiencia docente y profesional, se
considerara lo concerniente a los afios de trabajo

. como docente de la UTPL y de otras
EXEERIENGIA Expedenciadocente y universidades, que se encuentre debidamente

3 ngg&gLiXL g::::z;s;:il delpersonal acreditado a través de Ig do_cumentacién "
correspondiente. La validacion correspondiente la
realizaré la Direccién General de Recursos P
Humanos y Desarrollo del Personal. // J
4 ACCION 4 Elaboracién de material Se evaluara a través de la informacién primaria / / 7/
DESEMPENO didactico recogida desde los estudiantes, de los pares \ i
Mgs. Maria Isabel Loaiza
Mgs. Mauricio Falconi Revisién
Elaboro Mgs. Carlos Correa Granda = Ab. Juan Carlos Roman Aprobo PhD. José¢ Barbosa
PhD. Lucia Puertas Juridica
Direccion de Innovacion Formacion y
Evaluacion al Docente.
Gerente de Relaciones Laborales.
Cargo D";;;z;(l;;:l:;?adlz ggs::ﬁ:;;:? X Cargo Procuraduria/ Universitaria Cargo Rector/ Canciller
Distancia
Directora de Investigacion y Postgrados
Fecha 29/04/2014 Fecha 30/04/2014 Fecha 05/05/2014
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5 DOCENTE Presentacion oportuna y académicos y del mismo personal académico.
calidad del Syllabus
6 Capacidad comunicativa
7 Creacion de ambientes
de aprendizaje
8 Valoracién de la eficacia
del aprendizaje
Metodologia de
9 evaluacién usada por el
ersonal académico
10 Labor tutorial
Utilizacién de TIC'S en
1 las actividades de
docencia
Participacion en
12 proyectos de innovacion
docente
Compromiso e Este bloque en la dimension docente, considera
IMPLICACION implicacién con el el compromiso del docente y su implicacion con
13 INSTITUCIONAL desarrollo de las el desarrollo de las actividades institucionales y el
actividades plan estratégico. Por definicion todos los
institucionales. docentes tendran la maxima calificacion (10).
ANEXO 2
CRITERIOS PARA LA EVALUACION DE ACTIVIDADES DE INVESTIGACION
NRO. BLOQUES CRITERIOS DESCRIPCION
Proyectos de ir tigacion / Se entiende como direccion de un proyecto a la
innovacioén registrados en la responsabilidad total de los componentes de
Direccioén de | igacion un proyecto registrado en Siac. Proyecto

Se entiende como tal al desarrollo de
actividades que busquen la obtencién
de conocimiento mediante una
investigaciéon que tengan caracter
tedrico y/o experimental.

Ser director de un
proyecto de
investigacién /
innovacién interno

interno: se entiende como proyecto de
financiamiento interno si el monto de
financiamiento aportado por la UTPL es igual o
mayor al de otra u otras instituciones
financieras. Se
incluyen ademas los proyectos que no tienen
financiamiento

/

\/ /,"
(114

Elaboré

Mgs. Maria Isabel Loaiza
Mgs. Mauricio Falconi
Mgs. Carlos Correa Granda
PhD. Lucia Puertas

Revision
Juridica

Ab. Juan Carlos Roman

Aprobd

PhD. Jos¢ Barbosa

Cargo

Direccion de Innovacion Formacion y
Evaluacion al Docente.
Gerente de Relaciones Laborales.
Director Instituto de Investigacion y
Pedagogia para la Educacion a
Distancia
Directora de Investigacion y Postgrados

Cargo

Procuraduria/ Universitaria

Cargo

Rector/ Canciller

Fecha

29/04/2014

Fecha

30/04/2014 Fecha

05/05/2014
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Se incluyen los proyectos de
investigacion e innovacién con fines
sociales, artisticos, productivos y
empresariales.

Ser participante de
un proyecto de
investigacion /
innovacién interno

Se define como participacion de un proyecto a
la responsabilidad del mismo en el desarrollo
de las actividades planeadas.

Proyecto interno: se entiende como proyecto
de financiamiento interno si el monto de
financiamiento aportado por la UTPL es igual o
mayor al de otra u otras instituciones
financieras

Se incluyen ademas los proyectos que no
tienen financiamiento

Ser director de un
proyecto de
investigacion /
innovacién con
fondos externos

Se entiende como direccion de un proyecto a
la responsabilidad total de los componentes de
un proyecto registrado en Siac. Proyecto
externo: se entiende como proyecto de
financiamiento externo si el monto mayor de
financiamiento es aportado por una institucion
diferente a UTPL

Ser participante de
un proyecto de
investigacion /
innovacion con
fondos externos

Se define como participacion de un proyecto a
la responsabilidad del mismo en el desarrollo
de las actividades planeadas

Ser director de un
proyecto de
investigacion con
investigadores,
instituciones o redes
de investigacion
extranjeras.

Se define como direccién de un proyecto a la
responsabilidad formal de un proyecte de
investigacién con investigadores, instituciones
o redes de investigacion extranjeras que
cuenten con la participacion internacional en al
menos un componente del proyecto.

Ser co director de un
proyecto de
investigacion con
investigadores,
instituciones o redes
de investigacion

Se define como direccion de un proyecto a la
responsabilidad formal de un componente de
un proyecto de investigacién con
investigadores, instituciones o redes de
investigacion extranjeras que cuenten con la
participacion internacional en al menos un

extranjeras. componente del proyecto.
NRO. BLOQUES CRITERIOS DESCRIPCION

Proyectos de extension / . Ser director de un Se entiende como direccién de un proyecto a la

vinculacion con la sociedad: Tienen | proyecto de responsabilidad total de los componentes de

como finalidad dar respuesta a una extension un proyecto registrado en Siac

demanda de la sociedad que tiende a

2 mejorar la calidad de vida de la R o,
potjﬂacién, Ser participante de | Se define como participacién de un proyecto a
un proyectos de la responsabilidad del mismo en el desarrollo .
(Se excluyen de este tipo, los extension de las actividades planeadas / ) ¥
proyectos de consultoria) N
Mgs. Maria Isabel Loaiza
Mgs. Mauricio Falconi Revisitii
Elabor6 Mgs. Carlos Correa Granda = Ab. Juan Carlos Roman Aprobd PhD. José Barbosa
PhD. Lucia Puertas Juridica
Direccion de Innovacion Formacion y
Evaluacion al Docente.
Gerente de Relaciones Laborales
Cargo D"ﬁ: ;g;(l:;si:l:;?ﬂi Ig;:z:ﬁz‘::? ¥ Cargo Procuraduria/ Universitaria Cargo Rector/ Canciller
Distancia
Directora de Investigacion y Postgrados
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Direccién y co-direccion de tesis

Ser director de una
tesis de maestria de
investigacion

Se entiende como tal al responsable de la
conduccion del conjunto de tareas de
investigacion, responsabilizandose de la
coherencia e idoneidad de las actividades de
formacién, del impacto y novedad en su
campo, de la tematica de la tesis de maestria y
de la guia en la planificacién y su adecuacion

Ser co director de
una tesis en una
maestria de
investigacion

Se entiende como tal al responsable de la
conduccion de una tarea especifica en una
tesis de maestria y que ha sido designado a
través del programa de postgrado

3 doctorales y de maestrias de
investigacién Se entiende como tal al responsable de la
conduccién del conjunto de tareas de
. . | investigacion, responsabilizandose de la
3:2::?&?; rgz;ems coherencia e idoneidad de las actividades de
formacién, del impacto y novedad en su
campo, de la tematica de la tesis de doctorado
y de la guia en la planificacién y su adecuacion
. Se entiende como tal al responsable de la
E::scg : ::ﬁctor de conduccion de una tarea especifica en una
betorads tesis doctoral y que ha sido designado a través
del programa de postgrado
Ser ponente en un Se entiende como tal a la participacién en un
seminario, congreso | seminario, congreso o conferencia cuya
o conferencia cobertura es Jocal o nacional en calidad de
nacional ponente
Pr ién de r Itados de f:r:\‘i)noanrieomce:oenn ruenso Se entiende como tal a la participacion en un
4 investigacion en congresos, o5 onferer; S 9 seminario, congreso o conferencia cuya
seminarios, conferencias y internacional cobertura es internacional
reuniones técnicas
gﬁff,’:;{ f;gl:‘ag:s Se entiende por reunién técnica la participacion
chle ctivosg en colectivos académicos de debate,
acadamicoside intercambio de experiencias y presentacion de
debate avances y resultados de investigaciones
NRO. BLOQUES CRITERIOS DESCRIPCION
Redes de investigacion: Ser coordinador de | Se entiende como tal a la designacion o
Se considera una red de investigacion | una red de nombramiento como coordinador o director de
a la agrupacion de i dores, en | tigacion una red de investigacion que tiene ambito
5 | representacion de instituciones, nacional nacional

la ciencia y coordinados por un
investigador responsable

organizados en torno a los campos de

Participar en una red
de investigacion
nacional

Se entiende como tal a la designacion o
nombramiento como participante de una red de
investigacion de ambito nacional

)/

(
\ /

4
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perteneciente a universidades o
escuelas politécnicas, que realizan
actividades de investigacién,
desarrollo e innovacion.

Ser coordinador de
una red de
investigacion
internacional

Se entiende como tal a la designacién o
nombramiento como coordinador o director de
una red de investigacion que tiene ambito
internacional

Participar en una red
de investigacion
internacional

Se entiende como tal a la designacién o
nombramiento como participante de una red de
investigacién de ambito internacional

Comités o consejos académicos y
editoriales de revistas cientificas y

Ser parte del
consejo académico
o editorial de una
revista cientifica
indexada en
LATINDEX

Participar en un comité o consejo académico
de una revista cientifica indexada en catalogo
Latindex.

Ser parte del
consejo académico
o editorial de una
revista cientifica
indexada en ISI /
SCOPUS

Participar en un comité o consejo académico
de una revista cientifica indexada en ISl o
Scopus

Ser evaluador de
proyectos de

6 investigacion Se entiende como tal a participar como experto
académicas indexadas (afin en realiza?io it evaluador en una convocatoria realizada por un
artes e A i i
) convocatoria piblica | ©'92nismo nacional
nacional
Ser evaluador de
!:fg:t?t:scigﬁ Se entiende como tal a participar como experto
stg evaluador en una convocatoria realizada por un
fealizado enilina organismo internacional
convocatoria publica | °™9
internacional
Se entiende por curador o critico a aquel
Critica de arte y/o profesor que por trayectoria sea invitado a ser
arquitectura el andlisis critico de una obra, cuyo resultado
sea publicable (ambito nacional e internacional)
NRO. BLOQUES CRITERIOS DESCRIPCION
Se consideran los docentes que se encuentren
gsggggjando un cursando un doctorado con matricula o avance
7 EormacibnidatostaradSorcures o de tesis vigente al afio de evaluacién
oSty Estar cursando una | Se consideran los docentes que se encuentren
Maestria de cursando una maestria de investigacién con
investigacion matricula vigente al afio de evaluacién
Haber obtenido un /
s . reconocimiento Se considera como tal a los premios y -~
8 ::::::‘?é?;e:;::n?d%;emros academico o premio | menciones obtenidos por trabajos de / l/
por actividades de investigacion realizados 4 .
investigacion /
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NRO. BLOQUES CRITERIOS DESCRIPCION
Articulos publicados
en revistas del SCI,
SSCI, A&HCI, Incluyen publicaciones de congresos, articulos
SCimago Journal de investigacion, articulos de revision y otros
Rank y ubicadas en | que se encuentren indexados por ISI o
el primer cuartil de SCOPUS y se encuentren en el primer cuartil
ISy SClmago del ISl 0 SUIR
Journal Rank (SJR)
Articulos publicados | Incluyen publicaciones de congresos, articulos
en revistas incluidas | de investigacién, articulos de revision y otros
en SCI, SSCI, que se encuentren indexados por ISI o
PUBLICACIONES | AgHCI, SCimago | SCOPUS (SCI, SSCI, A&HCI, SClmago
Journal Rank (SJR). | Journal Rank SJR)
. . Se incluyen publicaciones de congresos,
2:':::;;2“::&:3:: articulos de investigacion, articulos de revision
cataloqo 0 simposios y otros, que se encuentren
o9 indexados por el catalogo de Latindex
" Articulos publicados en el directorio Latindex e
Articulos publicados | ngices SCIELO, ACM, IEEE, sila fecha de su
9 Latindexe indices publicacion es anterior a la de la vigencia del
SCIELO, ACM Reglamento de Carrera y Escalaf6n del
|EEE X ! Profesor e Investigador del Sistema de
: Educacion Superior.
Se consideran a los registros de patentes y
modelos de utilidad, o la presentacion de su
Envio de solicitud de | respectiva solicitud ante los organismos
registro de competentes a nivel nacional o internacional;
propiedad industrial | también seran considerados como registros de
ingresado en el IEPI | propiedad intelectual los secretos industriales,
realizado en el ultimo afo anterior a la
REGISTROS Y evaluacién
DOCUMENTOS | Adiculos enviados | oo nsideran a los articulos enviados
Sremi para
ENVIADOS PARA ﬁﬁ;arzegtl:acmn €N | publicacién en una revista indexada en las
PUBLICACION e bases de datos IS| / SCOPUS, enviados en el
— SCOPUS ultimo afio anterior a la evaluacién
RESULTADOS A:::“'E;%‘g%ﬂ Se consideran a los articulos enviados para
DE pna r:vista inAssada publicacién en una revista indexada en las
INVESTIGACION :n falindey bases de datos Latindex (catalogo), enviados
(catélogo). en el Ultimo afio anterior a la evaluacién
/
/ \\ J
T /
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Son publicaciones de una memoria, sea
impresa o digital, identificada con un ISBN o
ISSN que tenga un comité editorial (revision
AGIAS DE Actas de congre: i
CONGRESOS greso por pares) y que constituyen el resultado de

REGISTROS DE
PRODUCCION
INTELECTUAL

Patentes

Se entiende por patente de invencion a la
creacion de un producto o procedimiento que
reune los requisitos de novedad, nivel inventivo
y aplicacion industrial

Modelos de utilidad

Se entiende por patente de modelo de utilidad:
a las creaciones de mejoras en la utilidad y
funcionamiento de invenciones existentes,
dandoles un nuevo servicio de uso; siempre
que sea novedoso y de aplicacién industrial

Secretos industriales

Es toda informacion, datos, productos o
procedimientos industriales que por su valor
competitivo se desea mantener oculto y su
proteccion sera durante el tiempo de existencia
de las condiciones de mantenerse reservada.

OBRAS
ARTISTICAS Y
PROYECTOS

Trabajos creativos
de caracter artistico

Se valoran por su repercusién y con el aval de
una comisién universitaria o que tenga el
informe de un curador de artes

Los proyectos
singulares
arquitectonicos,
urbanisticos o de
ingenieria

Se valoran por su caracter innovador,
constatados por los premios y distinciones
recibidos y por el impacto que pueda tener en
la sociedad a la que servir. Primero, segundo,
tercer lugar, si se trata de concursos
nacionales o internacionales

Obras presentadas
en exposiciones
individuales /
colectivas en
salones, bienales,
museos

Se consideran las obras y exposiciones cuyo
ambito sea nacional e internacional

Nuevos disefios, materiales, aplicados a las

22‘::02%:1 artes y disefio con un proceso que pueda ser
ir:m SVaAtra catalogado como innovador debidamente
justificado con un documento e informe. A
//
(152
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Distancia
Directora de Investigacion y Postgrados
Fecha 29/04/2014 Fecha 30/04/2014 Fecha 05/05/2014




DIRECCION GENERAL ACADEMICA

Caodigo:

INSTRUCTIVO

DI_IN_005_28 v01_2014_INSTRUCTIVO DE
EVALUACION INTEGRAL DE DESEMPENO
DEL PERSONAL ACADEMICO DE LA UTPL.

DE LA UTPL.

INSTRUCTIVO DE EVALUACION INTEGRAL
DE DESEMPENO DEL PERSONAL ACADEMICO

Vilido desde

05/05/2014

Pagina

15de 17

VIDEOS

DOCUMENTALES

Videos (documental
para cine y tv)

Se considera como documental a un registro
de contenido cientifico, educacional, divulgativo
0 histérico. Duracién: superior a 10 minutos.
Caracteristicas: * Explora e investiga un tema
de la realidad. No se limita a mostrarlo o a
informar. Descubre todo acerca de ély
profundiza para generar conocimiento,
reflexion y comprensién. * Muestra temas y
personajes de forma directa, es decir de
primera mano porque las cdmaras captan lo
sucedo en los mismos escenarios donde los
hechos ocurrieron. * Es una obra creativa. * Se
caracteriza por una investigacion previa, ya
que tanto el realizador como su equipo trabajan
en el tema durante extensos periodos. Incluso
pueden ser necesarias largas e intensas fases
de produccién y edicion. * Se referira siempre
a hechos de la realidad indiscutibles. * Tiene
que mantener el interés, la atencién y
participacion de la ciudadania. *Un documental
se identifica del reportaje por poseer una
mirada objetiva, un relato sin enunciador
explicito y por representar la realidad utilizando
la observacién

LIBROS Y
CAPITULOS DE
LIBROS

Libros con revision
por pares de
caréacter cientifico,
de acuerdo a los
criterios establecidos
por el CEAACES
(Se incluyen los
libros de actas de
congresos
nacionales o
internacionales)

Se consideraran como tal a aquellos
publicados por una editorial nacional,
extranjera o internacional que incluya dentro de
su proceso de publicacién la revision de pares,
de acuerdo a los criterios sefialados por el
CEAACES. Adicionalmente se observara que
el libro tenga al menos un namero de 100
paginas, ISBN.

Libros divulgativos

Se consideraran como tal a aquellos
publicados por una editorial nacional,
extranjera o internacional. Se observara que el
libro tenga al menos un nimero de 100
paginas, ISBN.

Folletos, catalogos,
manuales

Se consideran como tal a los documentos
divulgativos, que contienen informacién sobre
resultados o procesos de investigacion.
Deberan tener un minimo de 50 paginas e

CV/
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Capitulo de libro con
revision por pares

Se considera como tal a ser autor de un
capitulo de un libro publicado por una editorial
nacional, extranjera o internacional que incluya
dentro de su proceso de publicacién la revision
de pares, de acuerdo a los criterios sefialados
por el CEAACES. Adicionalmente se observara
que el libro tenga al menos un nimero de 100
paginas, ISBN.

Capitulo de libro sin
revision por pares

Se considera como tal a ser autor de un
capitulo de un libro publicado por una editorial
nacional, extranjera o internacional. Se
observara que el libro tenga al menos un
numero de 100 paginas, ISBN.

Elabor6

Mgs. Maria Isabel Loaiza
Mgs. Mauricio Falconi
Megs. Carlos Correa Granda
PhD. Lucia Puertas

Revision
Juridica

Ab. Juan Carlos Roman

Aprobo

PhD. Jos¢ Barbosa

Cargo

Direccion de Innovacion Formacion y
Evaluacion al Docente.
Gerente de Relaciones Laborales.
Director Instituto de Investigacion y
Pedagogia para la Educacion a
Distancia
Directora de Investigacion y Postgrados

Cargo

Procuraduria/ Universitaria

Cargo

Rector/ Canciller

Fecha

29/04/2014

Fecha

30/04/2014 Fecha

05/05/2014




ANEXO 2: cuestionario valoracion de la transferencia de la formaciéon docente
propuesto por Feixas.

CUESTIONARIO SOBRE FACTORES DE TRANSFERENCIA DE LA FORMACION DOCENTE
Equipo de Transferencia Formacion Docente (UAB) item

Deseo aplicar la formacién para observar mejoras en el aprendizaje de mis estudiantes.
1.

Puedo contar con el apoyo de la persona coordinadora de la titulacion (o equivalente)
2. para aplicar lo que he aprendido en la formacion.

Encuentro resistencias en el profesorado de mi titulacion para aplicar lo aprendido en la
3. formacion.

Me siento capaz de utilizar estas nuevas ideas en mi docencia.
4.

Los estudiantes no aprecian los cambios que aplico como resultado de la formacién.
5.

Debido a la formacién he aprendido nuevas maneras de trabajar con los estudiantes en
6. clase.

El/la coordinador/a de la titulacién (o equivalente), como persona responsable de la
7. docencia, incentiva que aplique cambios en mi docencia.

Mi carga de trabajo me impide dedicar tiempo a implementar lo aprendido.
8.

Los recursos humanos disponibles en mi centro (auxiliares docentes, de apoyo, etc.) me
9. facilitan utilizar las habilidades adquiridas en la formacion.

La formacién se ha disefiado de manera que los participantes han aportado nuevas
10. experiencias aplicables a mi docencia.

Los estudiantes son reacios a trabajar con los nuevos métodos que he aprendido en la
11. formacion.

Gracias a la formacién he profundizado en conocimientos que ya tenia.
12.

Encuentro resistencias en el profesorado de mi departamento para aplicar lo aprendido
13. en la formacion.

El/la coordinador/a de la titulacién (o equivalente), como persona responsable de la
14. docencia, se interesa sobre cémo puedo mejorar mi practica docente a partir de la

formacion recibida.

La presion laboral me limita aplicar lo aprendido en la formacion.
15.

La formacién me ha permitido actualizar los conocimientos.
16.

Los comentarios de mis estudiantes me animan a probar las nuevas estrategias
17. docentes aprendidas en la formacion.

La tradicion docente en mi centro dificulta la aplicacién de las innovaciones que
18. provienen de la formacion.




Las posibilidades de la infraestructura del centro (tecnologia, mobiliario, distribucién del

19. aula, etc.) me facilitan la aplicacion de lo aprendido en la formacion.

Esta formacion me ha dado seguridad para introducir cambios en el aula.
20.

Son necesarias grandes dosis de entusiasmo en mi equipo docente para introducir un
21. cambio.

El formador me ha proporcionado nuevas ideas para aplicar a mi docencia.
22.

Cuando pruebo las cosas nuevas que he aprendido en la formacion, los estudiantes me
23. evallan mas positivamente.

Con mi dedicacién horaria puedo implementar lo aprendido en el curso de formacién.
24,

Los formadores me han servido de modelo para mi docencia.
25.

Me gustaria que la formacion realizada me ayudara a mejorar mi docencia.
26.

Nuestro equipo docente apoya al profesorado cuando introduce mejoras en su docencia
27. debido a la formacion recibida.

El apoyo técnico de mi centro me facilita aplicar lo aprendido en la formacion.
28.

Confio en que podré utilizar con éxito lo aprendido en la formacion.
29.

El seguimiento del formador me ha permitido entender como aplicar los aprendizajes.
30.

Gracias a la formacién soy consciente de lo que significa ensefiar en la universidad.
31.

Encuentro resistencias a nivel de universidad para aplicar lo aprendido en la formacion.
32.

El disefio de la formacién me ha ayudado a introducir cambios en mi docencia.
33.

El/la coordinador/a de la titulacién (o equivalente), como persona responsable de la
34. docencia, aprecia los cambios que introduzco en mi tarea docente como resultado de la

formacion.

Los estudiantes aprecian que lleve a cabo métodos de ensefianza innovadores como
35. resultado de la formacion.

Puedo aplicar a mi docencia las estrategias de ensefianza y aprendizaje utilizadas en el
36. curso de formacion.

37.

Comparto con mi equipo docente experiencias y materiales fruto de la formacion
recibida.




Voy a dedicar parte de mi tiempo a aplicar lo aprendido en la formacion.

38.
40 Los ejemplos utilizados en la formacion han sido Utiles para mi docencia.
Creo que se me va a dar bien aplicar lo que he aprendido en la formacion.
41.
En la formacion he aprendido a reflexionar sobre lo que hago.
42
Cuando nos reunimos con nuestro equipo docente para planificar la docencia
43. intercambiamos ideas fruto de la formacién recibida.
Espero que mi institucion reconozca el esfuerzo reconozca el esfuerzo que realizo para
44 implementar la formacion.
El/la coordinador/a de la titulacién (o equivalente), como persona responsable de la
45 docencia, hace un seguimiento de las mejoras que incorporo en la practica docente.
Cuando tengo un problema en la aplicacién de lo aprendido, consulto con alguien de mi
46 equipo docente.
Durante la formacion he tenido la oportunidad de practicar los nuevos aprendizajes.
47
Me voy a esforzar para introducir los aprendizajes de la formacion en mi docencia.
48
La formacién me ha permitido aprender nuevos enfoques docentes.
49
50 Espero que esta formacion sea valorada para mi promocién académica.




ANEXO 3: Encuesta de valoracion de la transferencia aplicada

ENCUESTA VALORACION DE LA TRANSFERENCIA DE LA FORMACION DOCENTE
RECIBIDA A TRAVES DEL PROGRAMA DE FORMACION UTPL 2016- 2017

Objetivo: El Cuestionario tiene como finalidad analizar los procesos que intervienen en la
transferencia de conocimientos en la formaciéon docente. Se aplicara a una poblacién
determinada en la Universidad Técnica Particular de Loja. El instrumento pretende ampliar la
visién sobre los factores que influyen en la transferencia del aprendizaje, especialmente las
oportunidades brindadas por el entorno de la organizacién, en el disefio de la formacion
docente ofrecida por las unidades de desarrollo y las competencias individuales, pero sobre
todo pretende ser una herramienta vélida para ser utilizada en el contexto de formacion.
Queda definido por ocho factores en los que se agrupan los items para analizar la fiabilidad
dl cuestionario damos a conocer y enlistar los factores propuestos a continuacion:

FACTORES

1. DISENO DE LA FORMACION Y APRENDIZAJE ALCANZADO

Incluye la percepcién acerca de la medida en que la formacion ha sido disefiada para que el
docente pueda aplicar lo aprendido y el nivel de aprendizaje adquirido en la formacién, la
creencia y expectativas de que puede aplicarlo para mejorar la docencia.

2. APOYO RESPONSABLE DOCENTE
Define el grado en que el responsable docente (en este caso, el coordinador/a de la
titulacion) apoya la transferencia de lo aprendido en la formacion.

3. PREDISPOSICION AL CAMBIO

Mide la predisposicién al cambio en el entorno de los profesores a partir de identificar
resistencias en el departamento, titulacién, centro o facultad o universidad para poder
transferir lo aprendido.

4. RECURSOS DEL ENTORNO
Define el conjunto de recursos, facilidades y apoyo del entorno que se ofrece a los docentes
para aplicar lo aprendido.

5. FEEDBACK DEL ESTUDIANTE
La forma en que los docentes creen que la retroalimentacién y comentarios de los
estudiantes sobre la docencia impulsan nuevos aprendizajes.

6. RECONOCIMIENTO INSTITUCIONAL
Expectativas de que la instituciéon reconozca y valore el esfuerzo del docente para transferir
la formacién y ello tenga repercusion en la promocién académica.

7. CULTURA DOCENTE DEL EQUIPO DE TRABAJO
El apoyo y la colaboracion brindada por el equipo de trabajo o grupo de referencia del
profesor para aplicar los aprendizajes en el aula.

8. ORGANIZACION PERSONAL DEL TRABAJO
Indica las posibilidades del docente en cuanto a carga de trabajo, tiempo y nivel de prioridad
que establece para transferir lo aprendido en la formacion.

Instrucciones:

Este cuestionario agrupa las actividades que realiza el docente luego de la formacién
durante y al finalizar las actividades relacionadas al ambito de la docencia. Se considera la
importancia que le concede el docente a la actividad, el grado de realizacion real y el interés
por recibir formacion.



Por favor registrar la informacién considerando que 1 equivale a nunca, 5 a siempre.
(1=Nuca, 2=raramente, 3 = a veces, 4= con frecuencia, 5= siempre)

1 Sexo (*)
Femenino
Masculino

2 Edad (*)

O 20 a 29 afios

O 30 a 39 afios

© 40 a 49 afnos

O 50 a 59 afios

O 60 a 69 afios

mas de 70 afos
3 Titulacién de grado (*)

—

4 Ultimo grado de formacion (*)
Grado
Maestria

“  PhD

5 ¢ Ha recibido formacién docente pedagdgica previa?

Si

6 En caso afirmativo seleccionar
Cursos cortos o educacién continua

Postgrado



7 Area de la(s) asignaturas que esta dictando o que ha dictado durante el Gltimo periodo
académico. (*)

Biologica
Técnica
Administrativa

Socio Humanistica
8 Situacién Laboral (*)

Titular

No titular

9 Tiempo de dedicacién. (*)
Tiempo completo
Medio tiempo

Tiempo parcial
10 Categoria docente (*)

© Auxiliar

© Agregado
O Principal
O Honorario
O Invitado
O Ocasional

11 Afos de experiencia (*)

Menos de un afio

C De 1 a 3 afios



De 3 a5 afios

De 5 a 10 afios

Mas de 10 afios

12 FACTOR 1. DISENO DE LA FORMACION Y APRENDIZAJE ALCANZADO
13 Deseo aplicar la formacioén recibida para obtener mejoras en el aprendizaje de mis
estudiantes. (*)

‘ 5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente

S 1. Nuca

14 Soy capaz de utilizar estas nuevas ideas en mi docencia. (*)

5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente

( 1. Nuca

15 Debido a la formacién he aprendido nuevas maneras de trabajar con los estudiantes en
clase. (*)

- )
5. Siempre
4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente



1. Nuca

16 La formacion se ha disefiado de manera que los participantes han aportado nuevas
experiencias aplicables a mi docencia. (*)

O 5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente
-
1. Nuca
17 La formacién me ha permitido actualizar los conocimientos.

O 5. Siempre

4. Con frecuencia
3. Aveces
2. Raramente

S 1. Nuca

18 Esta formacion me ha dado seguridad para introducir cambios en el aula. (*)
5. Siempre
4. Con frecuencia
3. A veces
2. Raramente

S 1. Nuca

19 Los formadores me han servido de modelo para mi docencia. (*)

5. Siempre

4. Con frecuencia



o

o

o

3. Aveces

2. Raramente

1. Nuca

20 Voy a dedicar parte de mi tiempo a aplicar lo aprendido en la formacion. (*)

~

o

5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente

1. Nuca

21 En la formacion he aprendido a reflexionar sobre lo que hago. (*)

~

o

5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente

1. Nuca

22 FACTOR 2. APOYO RESPONSABLE DOCENTE
23 Cuento con el apoyo de la persona coordinadora de la titulacién y responsables de
seccion para aplicar lo que he aprendido en la formacion. (*)

o

5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente

1. Nuca



24 Encuentro resistencias en el profesorado de mi titulacién para aplicar lo aprendido en la
formacion. (*)

© 5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente

1. Nuca

25 El/la coordinador/a de la titulacion, como persona responsable de la docencia, incentiva
que apligue cambios en mi docencia. (*)

O 5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente
-
1. Nuca

26 Nuestro equipo docente apoya al profesorado cuando introduce mejoras en su docencia
debido a la formacién recibida (*)

o 5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente

f'
1. Nuca

27 FACTOR 3. PREDISPOSICION AL CAMBIO
28 Existe la predisposicion del profesorado de mi seccién departamental para aplicar lo
aprendido en la formacion. (*)

5. Siempre



4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente

1. Nuca

29 La tradicion docente de ensefianza en mi departamento dificulta la aplicacién de las
innovaciones que provienen de la formacion. (*)

© 5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente

© 1. Nuca

30 Son necesarias grandes dosis de entusiasmo en mi equipo docente para introducir un
cambio. (*)

‘ 5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente

1. Nuca
-

31 FACTOR 4. RECURSOS DEL ENTORNO
32 Las posibilidades de la infraestructura de la institucién (tecnologia, mobiliario, distribucion
del aula, etc.) me facilitan la aplicacion de lo aprendido en la formacion. (*)

5. Siempre

- )
4. Con frecuencia



3. Aveces

2. Raramente

1. Nuca

33 Los recursos y materiales disponibles en mi institucién para el desarrollo de la docencia
me permiten implementar las estrategias y métodos adquiridos en la formacién. (*)

© 5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente

1. Nuca

34 FACTOR 5. FEEDBACK DEL ESTUDIANTE
35 Los estudiantes aprecian los cambios que aplico como resultado de la formacion
recibida. (*)

‘ 5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente

f'
1. Nuca

36 Los estudiantes presentan buena aceptacion a las estrategias y métodos que he
implementado como resultado de la formacion. (*)

O 5. Siempre
4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente



1. Nuca

37 Los comentarios de mis estudiantes me animan a probar las nuevas estrategias docentes
aprendidas en la formacion. (*)

O 5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente

S 1. Nuca

38 Cuando pruebo las cosas nuevas que he aprendido en la formacién, los estudiantes me
evallan positivamente. (*)

‘ 5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente

( 1. Nuca
39 FACTOR 6. RECONOCIMIENTO INSTITUCIONAL

40 Espero que mi institucién reconozca el esfuerzo que realizo para implementar la
formacion adquirida. (*)

‘ 5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente

1. Nuca



41 Gracias a la formacion impartida en la universidad obtengo reconocimiento de mi nivel de
preparacion y experiencia. (*)

© 5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente

1. Nuca

42 FACTOR 7. CULTURA DOCENTE DEL EQUIPO DE TRABAJO
43 Cuando existen dudas en la aplicacion de lo aprendido en la formacién consulto con
alguien de mi equipo docente. (*)

‘ 5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente

( 1. Nuca

44 Cuando nos reunimos con nuestro equipo docente para planificar la docencia
intercambiamos ideas fruto de la formacion recibida. (*)

- .
5. Siempre
4. Con frecuencia
3. Aveces

2. Raramente

1. Nuca
45 FACTOR 8. ORGANIZACION PERSONAL DEL TRABAJO



46 Los horarios dispuestos para mi carga horaria en docencia me permiten implementar las
estrategias y métodos aprendidos en el curso de formacion. (*)

© 5. Siempre
4. Con frecuencia
3. Aveces

2. Raramente

1. Nuca

47 Mi carga de trabajo me impide dedicar tiempo a implementar lo aprendido. (*)
r :

5. Siempre

4. Con frecuencia

3. Aveces

2. Raramente

1. Nuca

GRACIAS POR SU COLABORACION



ANEXO 4: Cuestionario para validacién con expertos

Valoracién de expertos sobre el
CUESTIONARIO DE LA TRANSFERENCIA DE LA FORMACION DOCENTE
PRESENTACION DEL INSTRUMENTO

El Cuestionario tiene como finalidad analizar los procesos que intervienen en transferencia de
conocimientos en el momento de la formacioén docente. Se aplicara a una poblacion en la
Universidad técnica Particular de Loja. El instrumento pretende ampliar la vision sobre los
factores que influyen en la transferencia del aprendizaje, especialmente las oportunidades
brindadas por el entorno de la organizacién, el disefio de la formacién docente ofrecida por
las unidades de desarrollo docente y las competencias individuales para transferir los
aprendizajes a la practica docente, pero sobre todo pretende ser una herramienta véalida para
ser utilizada en el contexto de formacion.

Queda definido por ocho factores en los que se agrupan los items para analizar la fiabilidad

dl cuestionario damos a conocer y enlistar los factores propuestos a continuacion:

FACTOR DENNOMINACION
1. DISENO DE LA Incluye la percepcion acerca de la medida en que la
FORMACION Y formacién ha sido disefiada para que el docente

APRENDIZAJE REALIZADO |pueda aplicar lo aprendido y el nivel de aprendizaje
adquirido en laformacién, la creencia y expectativas
de que puede aplicarlo para mejorar la docencia.

2. APOYO RESPONSABLE |Define el grado en gque el responsable docente (en
DOCENTE este caso, el coordinador/a de la titulacién) apoya la

transferencia de lo aprendido en la formacion.
3. PREDISPOSICION AL Mide la predisposicién al cambio en el entorno de

CAMBIO los profesores a partir de identificar resistencias en

el departamento, titulacién, centro o facultad o

universidad para poder transferir lo aprendido.

4. RECURSOS DEL Define el conjunto de recursos, facilidades y apoyo
ENTORNO del entorno que se ofrece a los docentes para aplicar

lo aprendido.




5. FEEDBACK DEL
ESTUDIANTE

La forma en que los docentes creen que la
retroalimentacion y comentarios de los estudiantes

sobre la docencia impulsan nuevos aprendizajes.

6. RECONOCIMIENTO
INSTITUCIONAL

Expectativas de que la institucion reconozcay valore
el esfuerzo del docente para transferir la formacion y

ello tenga repercusion en la promocion académica.

7. CULTURA DOCENTE DEL
EQUIPO DE TRABAJO

El apoyo y la colaboracion brindada por el equipo de
trabajo o grupo de referencia del profesor para
aplicar los aprendizajes en el aula.

8. ORGANIZACION
PERSONAL DEL TRABAJO

Indica las posibilidades del docente en cuanto a
carga de trabajo, tiempo y nivel de prioridad que
establece para transferir lo aprendido en la

formacion.

INSTRUCCIONES PARA LA VALORACION DE EXPERTOS

A través de esta escala, le solicitamos que valore los conjuntos de items que conforman cada

una de las dimensiones de acuerdo a la Pertinencia y Claridad de los mismos. Se entiende

por pertinencia: si el item es adecuado con la dimensién que intenta medir; y por claridad: si

la redaccion del item no es ambigua y permite una facil comprension.

Por otro lado, de acuerdo con el conjunto de items de cada dimension, le solicitamos que

determine la Suficiencia, es decir, si los mismos son suficientes para su evaluacion.

Marque la opcién que considere mas ajustada segun su grado de acuerdo con los criterios

indicados (1 = inadecuado / 5 = muy adecuado)

Al final de cada dimension le solicitamos agregue todas las observaciones que crea

conveniente de acuerdo a los puntos sefalados (utilice es espacio que necesite).

Muchas gracias por su colaboracion




NOMBRE: .ttt v PROFESION: euuuiieeeieeeeeeeen CENTRO DE TRABAJO: ...

ITEMS Pertinencia | Claridad Suficiencia

1. Deseo aplicar la formacion recibida para obtener
mejoras en el aprendizaje de mis estudiantes.

6. Debido alaformacién he aprendido nuevas maneras
de trabajar con los estudiantes en

10.La formacion se ha disefiado de manera que los
participantes han aportado nuevas experiencias
aplicables a mi docencia.

16.La formacién me ha permitido actualizar los

conocimientos. 1{2(3(4(5]|1(2|3|4|5
1. DISENO DE LA
FORMACION Y 20. Esta formacién me ha dado seguridad para introducir 112131415
APRENDIZAJE cambios en el aula. 112|3|4(5]1|2|3|4|5

REALIZADO

25. Los formadores me han servido de modelo para mi
docencia. 1{2(3(4(5]|1(2|3|4|5

25.El seguimiento del formador me ha permitido entender
como aplicar los aprendizajes. 1{2(3(4(5]|1(2|3|4|5

26.Gracias a la formacion soy consciente de lo que
significa ensefiar en la universidad.

27.Voy a dedicar parte de mi tiempo a aplicar lo
aprendido en la formacion.




29. En la formacion he aprendido areflexionar sobre lo
que hago.

4. Soy capaz de utilizar estas nuevas ideas en mi
docencia.

Contenidos que se solapan o repetitivos (indigue n° item):

Inclusion o supresion de items:

Otras observaciones y/o sugerencias

2. APOYO
RESPONSABLE
DOCENTE

7.El/la coordinador/a de la titulacion, como persona
responsable de la docencia, incentiva que aplique
cambios en mi docencia.

2. Cuento con el apoyo de la persona coordinadora de la
titulacion y responsables de seccién para aplicar lo que
he aprendido en la formacion.

27.Nuestro equipo docente apoya al profesorado cuando
introduce mejoras en su docencia debido a la formacién
recibida.

3. Encuentro resistencias en el profesorado de mi
titulacién para aplicar lo aprendido en la formacién.

Contenidos que se solapan o repetitivos (indique n° item):

Inclusion o supresion de items:

Otras observaciones y/o sugerencias




3.
PREDISPOSICION
AL CAMBIO

12. Encuentro resistencias en el profesorado de mi
departamento para aplicar lo aprendido en la formacion.

18. La tradicion docente de ensefianza en mi
departamento dificulta la aplicacién de las innovaciones
gue provienen de la formacion.

21. Son necesarias grandes dosis de entusiasmo en mi
equipo docente paraintroducir un cambio.

Contenidos que se solapan o repetitivos (indigue n° item):

Inclusion o supresion de items:

Otras observaciones y/o sugerencias

4. RECURSOS
DEL ENTORNO

19.Las posibilidades de la infraestructura de la
institucién (tecnologia, mobiliario, distribucion del aula,
etc.) me facilitan la aplicacion de lo aprendido en la
formacion.

28. Los recursos econémicos disponibles en mi centro
permiten implementar la formacién.

Contenidos que se solapan o repetitivos (indique n° item):

Inclusién o supresion de items:

Otras observaciones y/o sugerencias

5. FEEDBACK DEL
ESTUDIANTE

5. Los estudiantes no aprecian los cambios que aplico
como resultado de la formacion.




11.Los estudiantes son reacios atrabajar con los nuevos
métodos que he aprendido en la formacion.

17.Los comentarios de mis estudiantes me animan a
probar las nuevas estrategias docentes aprendidas en la
formacion.

23. Cuando pruebo las cosas nuevas que he aprendido
en la formacion, los estudiantes me evallUan mas
positivamente.

Contenidos que se solapan o repetitivos (indigue n° item):

Inclusion o supresion de items:

Otras observaciones y/o sugerencias

6.
RECONOCIMIENTO
INSTITUCIONAL

31. Espero que mi institucién reconozca el esfuerzo que
realizo para implementar la formacion.

25. Voy a dedicar parte de mi tiempo a aplicar lo
aprendido en la formacién.

23.El seguimiento del formador me ha permitido entender
como aplicar los aprendizajes

26. En la formacién he aprendido a reflexionar sobre lo
que hago.

Contenidos que se solapan o repetitivos (indique n° item):

Inclusion o supresion de items:




Otras observaciones y/o sugerencias

7. CULTURA
DOCENTE 32. Cuando tengo un problema en la aplicacion de lo
DEL EQUIPO |aprendido, consulto con alguien de mi equipo docente.
DE
TRABAJO

30.Cuando nos reunimos con nuestro equipo docente para
planificar la docencia intercambiamos ideas fruto de la
formacion recibida.

Contenidos que se solapan o repetitivos (indique n° item):

Inclusién o supresion de items:

Otras observaciones y/o sugerencias




24. Con mi dedicacidon horaria puedo implementar lo
aprendido en el curso de formacién. 11213
8. )
ORGANIZACION
PERSONAL DEL
TRABAJO _ . o , :
8.Mi carga de trabajo me impide dedicar tiempo a 11213
implementar lo aprendido.
Contenidos que se solapan o repetitivos (indigque n° item):
Inclusion o supresion de items:
Otras observaciones y/o sugerencias
6. Extensién del cuestionario en su conjunto 1
7. Presentacion del cuestionario en su conjunto 1
8. Orden de las preguntas 1

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION



ANEXO 5: Resultados de asociaciones con chi cuadrado

Resultados estadisticos del Estudio de valoracion de transferencia de la

formacion.

Pruebas de chi-cuadrado

\Valor Igl

Sig. asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson
Razon de verosimilitudes

Asociacion lineal por lineal
N de casos validos

235,7542
305,648
176,070
273

™=

,000
,000
,000

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 176,8562 20 ,002
Razén de verosimilitudes 133,162 20 ,002
Asociacion lineal por lineal 53,881 1 ,002
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 299,860% 8 ,000
Razén de verosimilitudes 198,307 ,000
Asociacion lineal por lineal 118,678 1 ,000
N de casos validos 273

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 33,1372 4 ,006
Razoén de verosimilitudes 45,756 4 ,006
Asociacion lineal por lineal 24,748 ,006
N de casos validos 273




Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 61,5742 4 ,027
Razoén de verosimilitudes 78,595 4 ,027
Asociacién lineal por lineal 44,426 1 ,027
N de casos validos 240
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 191,8992 ,001
Razoén de verosimilitudes 146,698 ,001
Asociacién lineal por lineal 192,244 ,001
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 155,4812 4 ,002
Razén de verosimilitudes 197,841 4 ,002
Asociacién lineal por lineal 142,970 1 ,002
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 124,5132 8 ,001
Razén de verosimilitudes 160,984 8 ,001
Asociacién lineal por lineal 86,701 1 ,001
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 247,085% 20 ,000
Razon de verosimilitudes 341,868 20 ,000
Asociacion lineal por lineal 152,580 1 ,000

N de casos validos

273




Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 181,6232 16 ,013
Razoén de verosimilitudes 152,662 16 ,013
Asociacion lineal por lineal 97,765 1 ,013
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 200,6872 ,000
Razdn de verosimilitudes 275,702 ,000
Asociacion lineal por lineal 171,405 ,000
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig.
asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 178,6712 10 ,011
Razén de verosimilitudes 162,998 10 ,011
Asociacion lineal por lineal 68,438 1 ,011
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 158,7912 ,001
Razdn de verosimilitudes 102,617 ,001
Asociacion lineal por lineal 54,033 ,001
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 58,2362 4 ,046
Razoén de verosimilitudes 69,081 4 ,046
Asociacion lineal por lineal 37,263 1 ,046
N de casos validos 273




Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 120,8602 4 ,015
Razén de verosimilitudes 128,756 4 ,015
Asociacién lineal por lineal 70,460 1 ,015
N de casos validos 240
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asint6tica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 68,4522 4 ,036
Razén de verosimilitudes 30,230 4 ,036
Asociacién lineal por lineal 5,702 1 ,036
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 118,8252 8 ,002
Razén de verosimilitudes 167,215 8 ,002
Asociacién lineal por lineal 130,548 1 ,002
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 78,3562 10 ,004
Razon de verosimilitudes 38,041 10 ,004
Asociacion lineal por lineal 88,894 1 ,004
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 294,2532 16 ,000
Razon de verosimilitudes 293,589 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 252,686 1 ,000
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 169,0562 5 ,003
Razon de verosimilitudes 167,914 5 ,003
Asociacion lineal por lineal 179,147 1 ,003
N de casos validos 273




Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asint6tica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 73,3842 15 ,032
Razo6n de verosimilitudes 59,793 15 ,032
Asociacion lineal por lineal 85,392 1 ,032
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 113,7252 10 ,001
Razén de verosimilitudes 147,140 10 ,001
Asociacién lineal por lineal 126,212 1 ,001
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 141,0412 ,049
Razén de verosimilitudes 117,787 49
Asociacion lineal por lineal 62,189 ,049
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 133,4692 5 ,075
Razon de verosimilitudes 134,570 ,075
Asociacion lineal por lineal 73,642 ,075
N de casos validos 240
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 205,263? 15 ,000
Razon de verosimilitudes 255,601 15 ,000
Asociacion lineal por lineal 188,277 1 ,000

N de casos validos

273




Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 110,7312 ,005
Razon de verosimilitudes 159,793 ,005
Asociacién lineal por lineal 141,079 ,005

N de casos validos

273

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 24,4832 10 ,010
Razén de verosimilitudes 26,842 10 ,010
Asociacion lineal por lineal 37,651 1 ,010
N de casos validos
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 69,7082 ,002
Razén de verosimilitudes 98,176 ,002
Asociacién lineal por lineal 87,353 1 ,002
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 232,881% 12 ,003
Razén de verosimilitudes 241,644 12 ,003
Asociacion lineal por lineal 194,190 1 ,003
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 203,9922 8 ,002
Razon de verosimilitudes 274,956 ,002
Asociacion lineal por lineal 161,206 1 ,002

N de casos validos

273




Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 199,6172 40 ,001
Razon de verosimilitudes 141,160 40 ,001
Asociacién lineal por lineal 159,149 1 ,001
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asint6tica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 105,6912 16 ,002
Razén de verosimilitudes 116,090 16 ,002
Asociacion lineal por lineal 127,444 1 ,002
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 54,7842 8 ,004
Razén de verosimilitudes 66,196 ,004
Asociacion lineal por lineal 34,842 ,004
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 111,900% ,003
Razén de verosimilitudes 121,832 ,003
Asociacién lineal por lineal 65,209 ,003
N de casos validos 240
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 140,8112 14 ,005
Razon de verosimilitudes 136,481 14 ,005
Asociacion lineal por lineal 130,345 1 ,005

N de casos validos

273




Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 28,7742 8 ,006
Razo6n de verosimilitudes 22,133 8 ,006
Asociacién lineal por lineal 67,299 1 ,006
N de casos vélidos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 105,8572 16 ,004
Razon de verosimilitudes 151,845 16 ,004
Asociacion lineal por lineal 122,065 1 ,004
N de casos vélidos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 128,2922 17 ,003
Razon de verosimilitudes 100,650 17 ,003
Asociacion lineal por lineal 174,455 1 ,003
N de casos vélidos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 675,9862 32 ,000
Razon de verosimilitudes 522,511 32 ,000
Asociacion lineal por lineal 234,443 1 ,000
N de casos vélidos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 210,8772 3 ,000
Razon de verosimilitudes 279,531 3 ,000
Asociacion lineal por lineal 172,777 1 ,000

N de casos validos

273




Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asint6tica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 70,0182 15 ,003
Razoén de verosimilitudes 33,466 15 ,003
Asociacién lineal por lineal 60,482 1 ,003
N de casos validos 273

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 104,8582 ,004
Razén de verosimilitudes 175,005 ,004
Asociacion lineal por lineal 112,348 ,004
N de casos validos 273

Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 50,8052 ,006
Razén de verosimilitudes 62,760 ,006
Asociacién lineal por lineal 35,788 ,006
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 101,9132 ,002
Razén de verosimilitudes 113,916 ,002
Asociacion lineal por lineal 67,249 ,002
N de casos validos 240
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 41,0642 9 ,003
Razoén de verosimilitudes 61,539 9 ,003
Asociacion lineal por lineal 42,161 1 ,003

N de casos validos

273




Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 168,5942 3 ,004
Razon de verosimilitudes 210,226 3 ,004
Asociacion lineal por lineal 155,713 ,004
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 190,9042 ,000
Razo6n de verosimilitudes 234,707 ,000
Asociacion lineal por lineal 125,382 ,000
N de casos vélidos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 288,9512 15 ,000
Razén de verosimilitudes 374,153 15 ,000
Asociacion lineal por lineal 180,729 1 ,000

N de casos validos

273

Pruebas de chi-cuadrado

Valor Sig. asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 292,2442 12 ,000
Razén de verosimilitudes 267,204 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 231,347 1 ,000
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 151,5312 ,001
Razoén de verosimilitudes 145,829 ,000
Asociacion lineal por lineal 171,393 ,000

N de casos validos

273




Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asint6tica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 281,4042 22 ,000
Razoén de verosimilitudes 215,727 22 ,000
Asociacién lineal por lineal 161,476 1 ,000
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asint6tica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 128,7542 16 ,002
Razén de verosimilitudes 128,918 16 ,002
Asociacion lineal por lineal 120,504 1 ,002
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 53,9602 8 ,004
Razon de verosimilitudes 65,494 8 ,004
Asociacion lineal por lineal 28,535 1 ,004
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 109,8012 ,001
Razon de verosimilitudes 120,187 ,001
Asociacion lineal por lineal 52,021 ,001
N de casos validos 240
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 238,5322 24 ,000
Razoén de verosimilitudes 204,667 24 ,000
Asociacion lineal por lineal 242,036 1 ,000

N de casos validos

273




Valor gl Sig. asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 155,6992 8 ,001
Razo6n de verosimilitudes 219,462 8 ,001
Asociacién lineal por lineal 206,469 1 ,001
N de casos validos 273

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 202,7592 16 ,000
Razén de verosimilitudes 248,252 16 ,000
Asociacién lineal por lineal 99,969 1 ,000
N de casos validos 273

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 148,0922 20 ,002
Razén de verosimilitudes 194,193 20 ,002
Asociacién lineal por lineal 166,230 1 ,002
N de casos validos 273

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 153,7192 32 ,003
Razén de verosimilitudes 133,466 32 ,003
Asociacion lineal por lineal 246,561 1 ,003

N de casos validos

273

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 190,2972 ,003
Razon de verosimilitudes 257,314 ,003
Asociacion lineal por lineal 164,226 ,003

N de casos validos

273




Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 179,0492 15 ,002
Razoén de verosimilitudes 133,647 15 ,002
Asociacién lineal por lineal 164,118 1 ,002
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 240,9382 ,001
Razén de verosimilitudes 190,475 ,001
Asociacién lineal por lineal 118,806 ,001
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 59,1392 3 ,022
Razén de verosimilitudes 69,823 ,022
Asociacion lineal por lineal 39,795 ,022
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 123,2542 ,002
Razén de verosimilitudes 130,582 ,002
Asociacion lineal por lineal 76,068 ,002
N de casos validos 240
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 135,3722 ,004
Razon de verosimilitudes 166,258 ,004
Asociacion lineal por lineal 227,620 ,004

N de casos validos

273




Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 198,6672 3 ,000
Razon de verosimilitudes 239,665 3 ,000
Asociacion lineal por lineal 169,711 ,000
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 122,2202 ,003
Razon de verosimilitudes 171,347 ,003
Asociacion lineal por lineal 139,419 ,003
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 29,6452 15 ,043
Razén de verosimilitudes 42,275 15 ,043
Asociacién lineal por lineal 88,450 1 ,043
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintdtica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 191,813% 12 ,001
Razén de verosimilitudes 112,640 12 ,001
Asociacion lineal por lineal 236,885 1 ,001
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 202,6822 ,000
Razon de verosimilitudes 280,690 ,000
Asociacion lineal por lineal 180,159 ,000

N de casos validos

273




Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 126,0132 15 ,002
Razon de verosimilitudes 190,065 15 ,002
Asociacion lineal por lineal 201,716 ,002
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asint6tica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 111,3872 14 ,033
Razén de verosimilitudes 101,303 14 ,033
Asociacion lineal por lineal 140,189 1 ,033
N de casos validos 273
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 173,0002 7 ,000
Razén de verosimilitudes 201,295 7 ,000
Asociacion lineal por lineal 70,092 1 ,000

N de casos validos

273

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 154,6812 ,004
Razon de verosimilitudes 153,974 ,004
Asociacién lineal por lineal 81,638 ,004
N de casos validos 240

Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 220,199 21 ,000
Razoén de verosimilitudes 227,302 21 ,000
Asociacion lineal por lineal 248,242 1 ,000
N de casos vélidos 273




Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 129,7802 7 ,002
Razoén de verosimilitudes 285,412 7 ,002
Asociacion lineal por lineal 187,007 1 ,002
N de casos validos 273

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 75,0062 14 ,006
Razo6n de verosimilitudes 50,656 14 ,006
Asociacion lineal por lineal 61,940 1 ,006
N de casos validos 273

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 130,7682 35 ,001
Razén de verosimilitudes 122,704 35 ,001
Asociacién lineal por lineal 219,899 1 ,001
N de casos validos 273

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 98,8462 28 ,003
Razén de verosimilitudes 95,579 28 ,003
Asociacion lineal por lineal 59,118 1 ,003

N de casos validos 273






