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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue deteamla confiabilidad de un instrumento
de evaluacion del desempefio para catedraticos raitarés, de una institucion de
educacioén superior, ubicado en la Ciudad Capitalsgudedica fundamentalmente a formar
hombres y mujeres civilizados, cultos y competergasel campo de su profesion;
enriquecer y divulgar la ciencia, la tecnologiaclltura, y colaborar con el desarrollo de
la sociedad. La muestra fue conformada por unggdgpcuatrocientos estudiantes de los
primeros como de los ultimos afios de carrera, tdetosexo femenino como del sexo
masculino, comprendidos entre los 18 afios y 29 déasdad. EIl andlisis se realizo por
medio de un paquete estadistico (SPSS). EIl Af&€nbach proporciona el indice de
confiabilidad, el coeficiente alfa utilizado, seiadbdentro de las medidas de consistencia
interna de los instrumentos. El instrumento que dtiezado consta de 16 preguntas
cerradas, donde se pretendid6 medir preparacion sponsabilidad, metodologia de
ensefianza, evaluacion, y relacion interpersonahvestigacion del catedratico. La
confiabilidad de cada una de las areas es: praparg responsabilidad 0.88, metodologia
de ensefianza 0.89, evaluacion 0.90 y relaciénpetsonal e investigacion 0.92. el

instrumento en conjunto mostré un coeficiente alidnaonfiabilidad de 0.93.
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l. Introduccién

Actualmente en las instituciones educativas del sivperior, se estan utilizando una serie
de instrumentos de opinion que muchas veces no est&cuadamente redactados o no
estan confiabilizados. Por tal razén no se comtcéorma valida si es constante en la
medicion de las variables deseadas, si los iteweslaros y especificos, y si abarca y
evalla todos los puntos que se desean. Al mimmmpb, se comete el error de aplicar las
evaluaciones varias veces en un periodo cortced®gt, lo que hace que la prueba pierda
valor y consistencia. De ahi que sea necesandiatilizar los instrumentos de
evaluacion educativa, para que los centros estiigig tengan una base real de
conocimiento acerca del desempefio de sus catedratiampartir los cursos que le han
sido asignados.

A la vez, al medir la confiabilidad al instrumes® observara si es necesario realizar algun
tipo de cambio tanto en el contenido como en lageidn de los itemes. Ademés se podra
sugerir concretamente cuales son los itemes goecesario modificar y por qué razoén, asi
como los temas que deben agregarse y cudles ddimemaese de la prueba ya
preestablecida. Todo esto, con el fin que la @ug@boporcione una adecuada
retroalimentacion del desempefio de los catedrafctss institucion, y asimismo sea de
facil comprension para todos: alumnos, catedraticpersonal encargado de obtener los

resultados de las mismas.

Aiken (1996) opina que cuando no ocurre ningun tpocambio en una persona; por el
aprendizaje, enfermedad, accidente y en la etagaedéniento; y se da una variedad de
resultados en las pruebas tanto en distancia cent@ichpo en tiempo; es posible que la
evaluacion no sea confiable y no pueda usarsegxgiacar o hacer predicciones sobre el

comportamiento de una persona.

Por otro lado, Anastasi y Urbina (1998) considagaea la confiabilidad de un test, sefialan

en qué porcentaje las diferencias personales enrdsgltados son consecuencia de



diferencias reales en las caracteristicas estima@hsivel en que pueda ser producto de

errores casuales o inesperados.

Asimismo es importante evaluar correctamente adbsdraticos universitarios, ya que se
puede obtener una vision general de la percep@&dosdalumnos acerca de la forma en que
planifican sus clases, su responsabilidad en tédesentidos, los métodos que utilizan a la
hora de ensefianza, formas que emplean para ewlltipg de relacién que tienen con sus
alumnos y demas personas. También se puede oleopinion general de los alumnos
con respecto al profesor, a la clase, y al cuEsta evaluacion se realiza por medio de una
evaluacion del desempefio, creada especificamemeelc@roposito de comprobar la

manera en gue los alumnos perciben como cumplesuactividades laborales.

También Werther y Davis (1997) exponen que la excafin del desempefio establece
imparcialmente la manera en que la persona ha aongbn sus responsabilidades
laborales. A la vez, se puede determinar que aaljefecutan o superan lo deseado y
qguienes no lo hacen. Por otro lado, Mondy y N&97) discurren que la evaluacion del
desempeiio es empleada con la intencion de mejotia@beajo de las personas. Al mismo
tiempo conviene que sea profunda y permanente,guésun hecho que acontece en un

periodo del al afo.

Por lo expuesto anteriormente la finalidad dekpnte trabajo es: confiabilizar por medio
del andlisis de itemes un instrumento de evaluadéh desempefio de catedraticos

universitarios.

En relacion al tema del desempefio, Pinzon (199@Juévsi la implementacion de un
programa de evaluacion del desempefio en la pequaefiediana empresa dentro de la
industria del calzado, constituia una fortalezdaesdministracién del recurso humano. La
muestra estuvo conformada por 23 pequefias y medémpresas ubicadas en el perimetro
de la ciudad capital, de las cuales 8 eran pequafigsesas y 15 medianas empresas con
caracteristicas similares, en cuanto al produceofgiricaban, el proceso de produccion, y

su localizacion. Recopil6 la informacion por med® un cuestionario, con 21 preguntas



cerradas y 2 preguntas abiertas, de estructuraodioca y multiple. Realizé una prueba
piloto del cuestionario en dos empresas con cafsitas similares a la de la poblacion,
para observar si todas las preguntas eran expligita cumplian con el objetivo deseado.
Concertd citas previas con los gerentes o propistate las empresas, quienes después
fueron las personas que contestaron el cuestion&ioceso las respuestas agrupandolas
por cada pregunta, graficd los resultados y caltasddesviaciones para cada pregunta.
Desarrollé una investigacion descriptiva. Conclugde la poca importancia a la
retroalimentacion en las industrias del calzado, phavocado que evaluaciones del
desempeiio anteriores no cumplan con el objetiveeads Recomendd efectuar
evaluaciones del desempefio periddicas en las uicisties, a fin de poder tomar
decisiones, de que exista retroalimentacion, mative y que pueda ser una plataforma en

la planeacion de la administracion de personal.

Del mismo modo, Bran (1999), realizé un plan ddwa@on del desempeiio para personal
operativo, mandos medios y administrativos del migeLa Union. Recopild la
informacion por medio de 3 cuestionarios estruckosaen la modalidad de la escala de
Likert, con preguntas dirigidas al rendimiento petsonal, sus actitudes, satisfaccion en el
trabajo, estructura de la empresa, ubicacion pouedto de trabajo, sueldos y promociones.
Uso una escala de calificacion grafica con la queu® a los empleados de las diferentes
areas. La muestra fue conformada por 456 trabagadseleccionados de forma aleatoria;
en donde 402 eran personal operativo, 25 pers@hdrea administrativa, y 29 personal de
mandos medios. Procedid a entrevistar a cadalgégea, para determinar el organigrama,
el numero de empleados bajo su cargo, y sus péles funciones. Elaboré los formatos
para la evaluacion del desempefio, en base a l@blesr y sugerencias del Gerente
Industrial del Ingenio. Luego dio forma al cuestirio que llenaron los trabajadores, a
través de los indicadores de las variables enfeca&toel area afectiva, cognoscitiva y
psicomotora de los empleados. Determiné la poblagaya poder aplicar los cuestionarios.
Hizo la entrevista al azar, recopilé y ordend léoimacion de campo. Tabuld las
respuestas de los cuestionarios agrupandolas skgunindicadores. Generalizd las
respuestas de los cuestionarios en excelente, bpergular; con el fin que tuvieran

relacion con las respuestas de las evaluacioneg;ulales eran: excelente, muy bueno,



bueno y regular. Comparo las entrevistas conMakiaciones, agrupando los resultados de
las evaluaciones en excelente y muy bueno. Fadousl célculo de porcentaje para
visualizar y comparar los resultados de los cueatios y evaluaciones. Concluy6 que era
necesario que todo ingenio azucarero, aplique ocepo de evaluacién del desemperio, ya
gue se puede establecer el desempeiio del indieidugl cargo, potencial de desarrollo,
calidad de trabajo, cualidades y actitudes del eatd. Recomendd que la evaluacion del
desempefo debe efectuarse por lo menos 2 veed® atlebido a que el personal ocupa
distintos puestos en la empresa, en época de dadrg en la Reparacion otro.

En el trabajo descriptivo, Garcia-Arroba (2000el® un instrumento de evaluacion del
desempefio para medir cualitativa y cuantitativameelt trabajo de una secretaria
contratada temporalmente. Con una poblacién quer@$ormada por 28 sujetos, de los
cuales 10 gerentes eran de recursos humanos yek7inenediatos, de las empresas a las
cuales se les presta el servicio de personal teahpoomo por el gerente de recursos
humanos de la empresa que presta dicho servicoa feécabar la informacién necesaria
sobre los factores que califican el rendimientootab del empleado, elabor6 un
cuestionario que puede ser aplicado individual teatvamente, conformado por 16
preguntas cerradas, el cual estaba dividido empadss que eran: la primera formada por 8
factores o caracteristicas ideales que debe paseesecretaria contratada temporalmente.
Y en la segunda parte a los 8 factores anteri@ésssdebe colocar un porcentaje por orden
de prioridad. Elaboro el cuestionario que lueglica a los gerentes de recursos humanos
y jefes inmediatos, para recabar la informacionlafe factores mas importantes para
calificar el rendimiento laboral de una secretafiabuld los resultados del cuestionario,
graficd los resultados, clasifico los factores nm@portantes segun los resultados del
cuestionario, ponderd los factores, las preguntas yespuestas. Elaboro la propuesta del
instrumento de evaluacion del desempefio, realizinaual del evaluador, disefié un
formato de entrevista de evaluacién para dar acmrlos resultados, desarrollo un cuadro
de resultados de la evaluacion del desempefo utifisg analizé los resultados. Tabulé
los resultados del cuestionario por medio de l&idigion de frecuencia relativa. Grafico
las distribuciones de frecuencias a través de aiags de barras y de pastel. Concluyé que

la evaluacion del desempefio esta orientada a detdetviaciones en la planeacion y



objetivos del trabajo, necesidades de capacitagiédeterminar el rendimiento del
trabajador que labora en la empresa. Recomemgdneionar la informacion necesaria a
todos los empleados, sobre la evaluacion del des@mpara evitar la resistencia a su

implementacion y lograr la cooperacion de los msmo

Establecio la validez y confiabilidad de la pruetb@ Conocimientos Generales para
Oficinista | (CGO-1), Quintana (1982). Uso como stue a alumnas que cursaron el
cuarto afio de la carrera de secretariado y oftai@s Institutos Nacionales, de las jornadas
vespertinas, en la ciudad capital, comprendidas éas 15 y 22 afios de edad, con un
nivel socioeconémico medio y medio bajo. El instemto CGO-1, esta compuesto por 100
items de seleccion mdultiple, dividido en 5 aredap@ado para medir conocimientos
generales de oficina en personas con estudiosate@fo de la carrera de secretariado y
oficinista. En la USIPE se investigo el nimero ynboe de los institutos nacionales que
impartian la carrera de secretariado y oficinigtalae ciudad capital. Se le solicitd la
autorizacion para aplicar la prueba CGO-1 a losctlires de educacion media, después se
procedio a aplicar la prueba CGO-1 en base a 4riasitge la carrera, la secretaria de cada
establecimiento proporciono las calificacioneslake 4 materias que son: Redaccion y
correspondencia |, ortografia, matematicas comegcig organizacion, y practica de
oficina. Ordeno los datos, conforme a grado e tingtin; se calificaron las hojas de
respuesta, por ultimo se elaboraron listados cemdsultados obtenidos por las alumnas en
Prueba CGO-1 y el promedio correspondiente de Uadra@ asignaturas escogidas. El
proceso estadistico aplicado fue la ecuacion desem; la medida de tendencia central, el
error standard de medicién y la validez, empleamlioCoeficiente r de Person.
Confiabilidad, y el coeficiente de Equivalencia Raal formula Kuder Richardson 21.
Uso el procedimiento de Thurstone para obtenerogggrcentiles. Concluyd que la
prueba CGO-1 es confiable por la férmula Kuder Ridson 21 (KR), para el grupo de
personas que conformaron la muestra. A la vezwendd que se verificara la validez y

confiabilidad de la prueba CGO-1 en estudiantesndetior de la republica de Guatemala.

Ademas Carmona (1982) determind la validez y etnlfdad del inventario Home para

nifos en Guatemala. La muestra fue constituida $0 nifios de un afo, seleccionados al



azar, que vivian en la colonia el Amparo, de e8tbsifios se eligieron 40 que llenaban el
requerimiento de que el padre viviera en el hoganpleo dos instrumentos: El inventario
Home para nifios de 0 a 3 afios edad, compuestdbpibertes, donde el punteo total esta
formado por la suma de los punteos de cada sulleesigaiente: 1. Respuesta verbal y
emocional de la madre (11 itemes), 2. Ausenciaediccion y castigo (3 itemes), 3.
Organizacion del ambiente fisico y temporal deldro@® itemes), 4. Materiales de juego
apropiados (9 itemes), 5. Relacién madre-hijodfés), y 6. Oportunidades para variar la
estimulacién diaria (5 itemes). La segunda prugba uso fue: el Cuestionario
Socioeconomico desarrollado por las personas qoertm el estudio “Correlaciones
socioculturales en el desarrollo cognoscitivo icisle nifios pre-escolares del area urbana
guatemalteca”. Este cuestionario acumula la indmigm siguiente: edad, educacion formal
y ocupacioén del padre y la madre. Tiempo de \awirla capital, estado civil, nUmero de
hijos y de personas que viven en el hogar, y lalasdad o asistencia de los nifios a la
escuela o guarderia. Procedid a pedirles autidizea las madres de los nifios para la
realizacion del estudio. Aplico el cuestionarioisecondémico a las madres, el mismo dia
que se les pidio la autorizacién. Concertd citas pa posterior aplicacion del Inventario
Home, el cual necesitaba la presencia simultanda aeadre y el nifio. Por ultimo realizo
el andlisis estadistico. La metodologia estadigjue empleo para la validez del Home
fue, " en donde r es el coeficiente de correlacién delmemio de producto de Pearson.
Para la confiabilidad del Home concluyé que eltparglobal del Home esta conectado
con el nivel de educacion formal logrado por elrpad54) y el nimero de personas que
viven en el hogar. Recomend6 que se ampliara elernl y variedad de sujetos para

comprobar la validez del Inventario Home para nid@gero a tres anos.

Calvo (1984) determino la confiabilidad y validemcurrente del test de uso de Lenguaje
(T.A.D.). La poblacién estuvo conformada por: &0mnos del Instituto Central de
Varones y 50 alumnas del Instituto de Sefioritagtr@GeAmérica de la ciudad de
Guatemala, comprendidos entre las edades de 15356yafios. Utilizo el test de Aptitud
Diferencial (T.A.D.) uso de Lenguaje, forma A y &tografia y oraciones de Bennet y
Seashore y Wesman. Estos test fueron traducidaiagtados al idioma espafiol, ya que

formaban parte de un grupo de ocho baterias, deukdes solo seis estaban traducidos y



adaptados por el Colegio Americano de Guatemalaa Pagran una adaptacion

satisfactoria de los test, realizo dos pruebadasies con el propdsito de sustituir los itemes
gue no cumplieran con el nivel de dificultad ydiscriminacién. Procedié a adaptar las
formas A y B del test de Uso de Lenguaje, revisodauebas equivalentes de los tests
originales que fue aplicada a especialistas eguistica, selecciono los institutos donde
aplico los test mediante una lista proporcionadeepprograma de orientacion y becas para
estudios superiores (POES). Solicito la autorémagara aplicar los test en los institutos
seleccionados, aplico los test y analizo e inetgpltos datos obtenidos. La metodologia
estadistica que utilizo fue: la formula 20 de KuBe&hardson. Concluyé que los test de
ortografia son confiables segun su coeficienteardiabilidad, que es 0.5272. Recomendd
realizar mas estudios donde se pueda establecalitkez predictiva y de constructo de

cada una de las pruebas.

De la misma forma, Pinzon (1999) desarroll6 unastigacion cuasi-experimental, donde
evalu6 el desempefo profesional de las docentesespgacialidad y las docentes no
especializadas en el area secretarial, de lostutosti Nacionales de la Ciudad Capital.
Disefio 3 instrumentos conformados cada uno poerei$ por cada subcategoria, lo que
hace un total de 20 itemes, que fueron aplicadios directores, a las docentes, y a las
alumnas. Las personas sujetas al estudio fuadvactores de los institutos nacionales del
sector publico de formacidén secretarial de la aludapital de las jornadas matutina y
vespertina. Docentes sexo femenino, especializawlasencias comerciales, que imparten
cursos en el area secretarial. Docentes sexo femeno especializadas en ciencias
comerciales, que imparten cursos en el area sgafeta poseen otras especialidades.
Alumnas de las carreras de secretariado bilingiddicjnistas. El célculo estadistico se

realizd separando los datos en dos grupos, querfuefas docentes especializadas en
ciencias comerciales y las docentes no especiakzadsteriormente construyo las graficas
de Perfiles de las docentes evaluadas, por mediMé®mdo Estadistico del Coeficiente

Serafin de Congruencia Simple. Primero validdrieepa piloto, aplicAndola a una muestra
de 10 alumnas, del Colegio el Rosario. Aplico toestionarios a las personas de la
muestra, se les asign6 un promedio de punteo apraéaa, realizo el calculo estadistico

en base a los punteos obtenidos, realizé el anélésresultados, y desarrollo las graficas de



perfiles de las docentes evaluadas. Concluydé guéogré comprobar el desempeiio
profesional de las docentes especializadas y lasspecializadas en el area secretarial en
un 99%. Recomendd la utilizacién del modelo ddua@bdn que uso para evaluar a las
docentes especializadas y no especializadas erreal secretarial, de los institutos

nacionales de formacion secretarial de la ciudpdala

Méndez (2000) propuso una evaluacion del desempaf@oel recurso humano de escuelas
urbanas en el municipio de Escuintla. Realiz6 stodio descriptivo, con una muestra de
21 directores de las escuelas oficiales primadasde 19 eran de escuelas mixtas, 1 era de
una escuela para nifias y 1 era de una escuelagrares. El cuestionario fue validado en
base al juicio de expertos, y constaba de 12 ptaguhO preguntas de seleccién multiple y
2 preguntas cerradas. Se ordenaron e interpretasotiatos mediante la investigacion de
conceptos, opiniones y puntos de vista de direst@scolares, y por medio de la
observacion de las préacticas existentes. Se gofioit escrito la autorizacion a la Direccion
Departamental para poder visitar las escuelaspltiegyon elaborados los cuestionarios, en
base a los datos recabados se tabulé y se anafiz&edultados obtenidos por medio de
graficas. Concluyé que la Supervision de nivel @rim del municipio de Escuintla, no
cuenta con un programa de evaluacion del desenquegipueda evaluar objetivamente el
desemperio de los directores. Recomendd que elpnag procedimiento y la periodicidad
con que se realicen las evaluaciones del desemgf@omuniquen a los directores, asi

como los resultados de las mismas.

En el estudio descriptivo hecho por Mijangos (1998)Iud el desempenfio de los directores
del nivel prepimario y primario que participaron larescuela de Directores. En donde se
uso para el trabajo estadistico, las tablas geseptan los resultados obtenidos, en forma
de punteos absolutos y su conversion en punteatsvas, de acuerdo a los distintos sujetos
de la muestra. Con una poblacion que fue formada9ibdirectores participantes y 26
supervisores y capacitadores, para un total del@Zéntes de escuelas del departamento de
Chimaltenango, escogidos de una forma no aleatpeiey si en forma voluntaria. Para
recopilar la informacion construy6 una encuestaprion, basada en la escala del método

de Likert, la cual fue validada antes en otro digpaento con sujetos que tenian las mismas



caracteristicas que las personas de la muestreed®®oa construir los instrumentos que
fueron aplicados para la investigacion de camplid&da encuesta en otro departamento,
aplico la encuesta a los sujetos que interviniemofa investigacion en el departamento de
Chimaltenango, tabulé la informacion recolectadaconstruyo las tablas estadisticas
necesarias. Concluydé que la evaluacion del dedempdebe realizarse en todos los
programas o proyectos instituidos por todas lascdiones Departamentales de Educacion
o por el Ministerio de Educacion. Recomendd eaastl desemperio de los directores, con
cierta frecuencia para establecer planes de ratreafacion en las areas administrativas

gue presente debilidad.

Con el objeto de determinar la confiabilidad dedtinmento utilizando el criterio de los
alumnos al evaluar el desempefio de los docenteastégui (1996) realizé un estudio con
una muestra conformada por: 30 estudiantes deagt#ds del segundo ciclo de la carrera
de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Socialeadéniversidad Rafael Landivar. El
instrumento que se utilizé fue el Cuestionario deal&acion de Catedréticos de la
Universidad Rafael Landivar, dividido en dos psirtéa primera compuesta por 20
preguntas, que agrupan 5 subescalas o bloquesoguePseparacion y Responsabilidad,
Metodologia de Ensefanza, Evaluacion, Relacionrgateonal e Investigacion. La
segunda consta de 5 itemes y se refiere a un sati@édumno con respecto a la clase, al
profesor y al curso. Solicitd el permiso pertimeatlas autoridades para trabajar con los
resultados de la evaluacion de catedraticos, it@nticada prueba numerandola
previamente a la evaluacion, posteriormente toradl&0 hojas de respuesta dando a las
respuestas una valoracion de 1 a 4, y tabulo 386isdcon los cuales desarrollo cuadros
de Analisis de Varianza para los primeros 20 itehosscinco bloques que los agrupan y el
punteo global. EI procedimiento estadistico qukzatfue: el andlisis de varianza para
muestras relacionadas en planteamientos analogasnvestigacion fue de tipo ex-post
factum, ya que no se manipularon las variablesadignaciéon de los alumnos y los
catedraticos. Concluyd que el punteo global fues m@nfiable que los itemes que lo
componen y los bloques también fueron mas conBatple los itemes que los conforman.

Sugirio tomar en cuenta que tanto los itemes coo® dunteos globales aportan



informacion distinta; muy especifica en el casdodeitemes y muy genérica en el caso de
los bloques y del punteo global.

Diferentes autores han escrito sobre confiabilidatha de este estudio, por tal razén se
muestra a continuacion el trabajo de varios autbeediversas procedencias.

Manifiesta Aiken (1996) que confiabilidad es elaekst en el cual una herramienta de
aproximacion psicolégica calcula algo en forma ldstaUn documento confiable, esta
relativamente exento de fallas de comprobaciormddo que las notas que consiguen los
individuos en la prueba son préximas en valoraniémeérica a sus calificaciones veridicas.
La falta de confiabilidad es la consecuencia denesrrecciones de medida ocasionados
por situaciones internas transitorios, como disgifmnen la estimulacién o malestar, o por

cosas externas, como un medio perturbador o ctractifones para un test.

Al mismo tiempo Anastasi y Urbina (1998) afirmarequonfiabilidad atafie a la estabilidad
en las calificaciones obtenidas por un grupo deguers evaluadas por la misma prueba

varias veces, con grupos semejantes de elemeetostoo ambiente de evaluacion.

Asimismo en otros términos la confiabilidad o flaldad de una prueba permite establecer
gue parte de la varianza de las puntuaciones sdela varianza de error. La varianza de
error esta constituida por cualquier aspecto veelee para la finalidad de la prueba, es

decir, son todas aquellas variabilidades casualeseg dan a la hora de realizar un test.

Los evaluadores tratan de disminuir la varianzardar, cuidando de mantener parecido las
condiciones de utilizacion por medio del contrel dntorno, las instrucciones, los limites

del tiempo, el rapport y otros elementos semejantes
Por otro lado Nunnally (1991) sostiene que unalases confiable en la medida que pueda

repetirse y en la forma en que cualquier circurtséacasual pueda producir medidas

diferentes.
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Al mismo tiempo, Guilford (1936) estima que coniiaad es la obtencion de la misma
calificacion cuando se repite la prueba, en unianm similar o igual que en la primera
vez que se paso la prueba. Hay tres formas emjuasse puede lograr obtener la
correlacion de un test, que son: repetir elgagiistintas ocasiones, utilizar dos formas de

tests similares, dividir la prueba en dos partealeg.

En la primera técnica, el intervalo de tiempo ayadevaluar si el paso del tiempo, el
crecimiento de los individuos, el aprendizaje quan henido en ese tiempo y los
acontecimientos inesperados que suceden; pueddnardas resultados de la prueba. En
la segunda, se puede detectar con mas profundsddals caracteristicas personales y el
desarrollo interfieren o modifican los resultadoA. la vez, se evita que los individuos
utilicen su memoria para responder la prueba, yasguutiliza una prueba parecida a la

primera que se aplico.

Hay diversos factores que influyen en la confidiidi o fiabilidad de una prueba que son:
la mayor cantidad de itemes en la prueba, mient@gr sea el nimero de itemes de la
prueba mayor sera su confiabilidad, el test debertel mismo nivel de dificultad para
todos los individuos que lo van a contestar, lemés que tienen dependientes uno de los
otros suelen reducir el nivel de confiabilidad, @snobjetividad en las calificaciones mayor
sera la confiabilidad. A la vez, el cambio eraglbiente a la hora de pasar la prueba,
puede ocasionar que se disminuya el nivel de dafilad de la prueba. La semejanza en
el material, y que los individuos tengan exp®ias similares o parecidas, ayuda a la
fiabilidad del test.

Existen varios factores que ayudan a la mala irg&apion de los itemes, y a la poca
confiabilidad de una prueba, que son: usar padaloan tintes emocionales, la eleccion de
las palabras, la mala construccion de las oracjolzesnapropiada redaccion de las
instrucciones, y darle un sentido erroneo a kraés.
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Indica Anastasi (1982) que todas las técnicas adiatmlizacion describen un nivel de
proporcion o estabilidad entre un grupo de califimaes provenidas libremente, que se

pueden expresar en aplicacion de un coeficientmdelacion.

El coeficiente de correlacionr)( expone el nivel de afinidad, entre dos grupos de
calificaciones. Se puede decir que, si un sujbte@e la mayor puntuacion en la variable
1 y también obtiene la mejor calificacion en laiaflle 2, asimismo el que obtiene la
segunda mejor calificacion en la variable 1 obtérelrsegundo puesto en la variable 2, y
asi alternativamente se va reduciendo la puntuat®dos individuos hasta llegar al ultimo

lugar; entonces habra una correlacion perfect& dmtrariable 1 y 2 y seria igual a +1.00.

La correlacion positiva presenta que cada individaapa la misma posicion en ambas
variables. La correlacion negativa exhibe que daamn sujeto obtiene la mejor

calificacion en la variable 1, obtiene la peor paeion en la variable 2. Una correlacion
cero revela una separacion de relacion. En el dasque se seleccionara al azar las
posiciones de las personas en la variable 1 yudd fgrma se hiciera en la variable 2, no se
conoceria que persona obtuvo la mayor puntuacida eariable 1 ni en la dos, y por ende
no se sabria quien obtuvo la menor puntuacion. bl@mpuede darse el caso que la
persona que obtuvo mejor puntuaciéon en una varipbldo haber sacado la peor en la otra,

0 Su puntuacion puede estar en el promedio.

El modo mas frecuente que se emplea para estameortelacion es el coeficiente de
correlacion producto-momento de Pearson. Esto meonsideracion tanto el lugar del
individuo en el grupo, como los resultados queetiepor encima por debajo de la media.
Las puntuaciones seran altas y positivas cuandaeoi@s sean de igual signo y casi iguales
en ambas variables. En el caso que una persoga tea puntuacion alta en una variable y

baja en otra los productos cruzados seran negativos

Consideran Anastasi y Urbina (1998) que el nivelsagificancia estadistica de una
prueba, es el nivel de error que se puede comdtehara de obtener las conclusiones de

los datos. Existen distintas forma o técnicas gatarminar la confiabilidad de una prueba
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entre las cuales estan: confiabilidad test-retestormas alternas, de division por mitades,
de Kuder-Richardson y coeficiente alfa, entre aldores. La confiabilidad test-retest
aplica el mismo test dos veces. Se pretende doifer los resultados de la misma
persona en las dos veces que se empleo la pruabarianza de error que se mide son los
cambios en puntajes a lo largo del tiempo que pasa la primera y la segunda aplicacion
de la prueba, en este periodo pueden presentavateeimientos casuales que no pueda
controlar el examinador. Por tal motivo, el tienguoe pasa de la primera a la segunda
aplicacion debe ser corto, no debe superar a ipsrsses.

Este tipo de confiabilidad presenta ciertas difegs que son: los examinados pueden
recordar las respuestas de algunas preguntasp@stie darse si es muy corto el tiempo
entre la primera y la segunda aplicacion de lalmue

En la confiabilidad de forma alterna o coeficiedéeequivalencia, los sujetos de un grupo
pueden ser evaluados por un tipo de prueba primdoego con otra. Es decir que, el
conjunto total de sujetos se divide en dos, ernritagra aplicacion del test, un grupo es
examinado con la prueba A y el otro con la pruebBrBla segunda aplicacion se invierten
los test, es decir, el grupo que contesto la préebhora responde la B, y el grupo realizo
la test B ahora hace el test A. La correlaciomeelats calificaciones de ambas pruebas, es
lo que da el coeficiente de confiabilidad, ya goesolo muestra la estabilidad transitoria,

sino que el equilibrio de las respuestas ante tiposle pregunta.

En la confiabilidad de divisibn por mitades, DownjieHeath (1973) exponen que es
necesario aplicar inicamente una prueba una saJalwade se divide con el fin de que se
obtenga dos puntuaciones por persona. La dive&uele hacer de diferentes formas, que
son: en ocasiones se cuentan las respuestastasrcen numeracion par e impar. Otras
veces se establece que la pregunta 1 y 2 enteapirera puntuacion, la pregunta 2 y 3 en
la segunda, y asi sucesivamente hasta que se ¢ecorifa division.

Este tipo de confiabilidad se conoce como coefidateonsistencia interna. Muchas veces

se considera que mientras mas larga una pruebaanfiable.
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La confiabilidad de Kuder-Richardson, Anastasirpiba (1998) indican que soélo se aplica
una vez de una Unica prueba, esta se basa en desteocia de las calificaciones de la
prueba. Esta consistencia entre preguntas est@édanfoor dos tipos de varianza de error
gue son: el contenido y la desigualdad del codtenMientras mas uniforme sea el

contenido mayor sera la consistencia entre cuestion

En el coeficiente alfa, Aiken (1996) opina quedaniula que se utiliza es: =(k/k-1)(1-Y.

(s?) /s?). En donde es la cantidad de reactivos|esvarianza de calificaciones enigl &
la varianza de las puntuaciones totales de labpru&l coeficiente alfa es una formula que
se utiliza para estimar la confiabilidad de un test esta formado por reactivos doi “ se

les dan dos 0 mas valores de puntuacion a lasestEsu

Por otro lado, la confiabilidad entre calificadosesgin Anastasi (1982) se refiere a las
diferencias casuales entre los elementos equieslegt envuelve cualquier tipo de
inestabilidad entre los elementos. Existen dosgsugue son eliminados de la varianza de
error que son: los factores en donde la variaeb& @star en la calificacion, y los factores
sin importancia que pueden ser controlados expetairaente. La confiabilidad del
calificador, se obtiene por medio de un grupo deelpas examinadas por dos o mas

evaluadores.

De la misma forma, Aiken (1996) reconoce que layarion lograda por un individuo en
un test se forma por una nota real mas alguna fallaconstante de la medida. La
puntuacion real, es el promedio de las calificaesoque pudiera obtener una persona al
hacer infinidad de veces una prueba, esta debeasmulada a partir de la calificacion

obtenida por el sujeto en la prueba.

La confiabilidad del instrumento se enumera corasiflecimales positivas que pueden ir
desde .00 hasta 1.080:1.00 expresa la confiabilidad perfecta=00 indica la falta de
confiabilidad. La confiabilidad se obtiene al areal lo sucedido en la aplicacion de la

prueba y el contenido de la prueba en sus puntuegio
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Asi mismo Guilford, reconoce diversas técnicas plamde un nivel de confiabilidad a los
test, entre los cuales estan: El indice de caifiiall, el error estandar de la medida,
confiabilidad en distintos rangos de habilidad.

El indice de confiabilidad, estima el grado de eacion que existe entre la puntuacion
obtenida por los individuos, y la puntuacion dst fgropiamente dicho. La férmula que se
utiliza esr « 1= r. El coeficiente de confiabilidad es el coeficeedie determinacion de; X
por X .. Es decir que, que el punto de unién entredesltados de un test, que se paso en

un tiempo, y otro test similar o parecido, seldenb X..

El error estandar de la medida, aqui se utilizzoeficiente de correlacién para indicar que
tan cerca estan las predicciones. La formulazatih para predeck; frente a X, es. 03

w= 01 1-1.

Confiabilidad en distintos rangos de habilidad, destra en que punto o nivel puede ser
mas alto el nivel de correlacion, entre los doggsude individuos a quienes se les aplique

la prueba.

El andlisis de itemes segun Montero (2000), pretezstimar de una forma teérica el
comportamiento de los datos que son resultado delieacion de un test o instrumento.
Esta técnica permite juzgar la excelencia de cadade los itemes aisladamente. Por otro
lado Hintze y Utah (1998) distinguen que el amdlie itemes investiga la confiabilidad

interna de los instrumentos.

Este tipo de analisis, debe realizarse con la nmd@ion obtenida de un grupo con 200
personas como minimo. Cada respuesta a los resdipreguntas deben ser organizadas
colocandoles una clave que puede ser de: otorgd@dmllos itemes con menor interésy 1
a los itemes que sean de mayor interés. Al miSemopo, este tipo de andlisis debe
cumplir con dos supuestos basicos, que son: e€g einidimensionalidad, en donde se
indica que el instrumento debe medir un solo reaad pregunta. Y el segundo que se

denomina independencia local, donde se determiedagposibilidad de dar una respuesta
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exacta a un item no se ve afectado por la formzaonera en que sean respondidos los

demas.

Conceptos fundamentales relacionados con el andksitemes son: la curva caracteristica
de item o CCI, el error tipico de media o erroaedar de medicion y la funcidon de
informacion. En la CCl se acomodan una funcioritematica la conducta del item,
partiendo de las respuestas dadas al instrumentpapte de los individuos que lo hacen.
Cada punto de CCI, representa la posibilidad decada persona conteste adecuadamente

cada una de las preguntas o reactivos.

El error estandar de medicion, representa la ibiéistad en la apreciacion del reactivo de
interés por cada individuo. El valor se deternppamedio del valor que se le otorga a la
variable que se desea medir en cada individuaeaativo de interés. El error de medicion
al cuadrado se nombra funcion de informacién F. FL determina la exactitud que posee
el item para valorar cada uno de los distintosrealade la variable que se desea medir en
los individuos. La Curva Caracteristica de te®dC[) y la Funcion de Informacion (FI)
admiten examinar las cualidades psicométricasosl@&émes y a la vez, poder escoger los

itemes que cumplan con el propoésito del test ounstnto.

Montero (2000) diferencia varios modelos para @éliais de itemes o la teoria de respuesta
a los itemes, que son: la funcion logistica en dos y tres parametros. El modelo mas
usado es el de tres parametros. La CCI se upbza especificar la posibilidad en darle

una respuesta exacta a un item, por parte de &bsaslos.

Confiabilizar un instrumento de evaluacion del dgsefio, es importante ya que se puede
tener la completa seguridad, que cuando se valiaautel instrumento de nuevo los
individuos van obtener una calificacién similaraapkimera vez que se utilizé. Al mismo
tiempo, se podra obtener una consistencia en tisrés o aspectos que se desean medir.
Todo esto es importante, ya que va hacer que lasiamiones del desempefio sean mas

confiables y se obtengan resultados mas objetivos.
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En la actualidad se considera, que todo instrumeeatevaluacion del desempefio es util
para la obtencién de informacion necesaria sobtelehjo de un grupo de personas, para
poder determinar que se necesita para alcanzabjetvos deseados. Por tal razén, ya que
lo que se hizo fue determinar el grado de confiddid del instrumento de evaluacion

docente universitario, se citaron algunos datoardaados por distintos autores.

La evaluacion del desempefio, consideran Werther ayisD(1997) que determina
imparcialmente la manera en que la persona hazadalisus obligaciones laborales. Por
otro lado, Chiavenato (1993) expone que la evanadel desemperfio sirve para valuar el
eventual desarrollo del individuo en el puestotakslifica el valor, la excelencia y las

capacidades de las personas.

Entre las ventajas de realizar una evaluacion dslempeiio estan: la mejora del
desempeiio por medio de la retroalimentacion, sblese quiénes son los que merecen un
aumento de sueldos, se determina a quién se debwoyer, transferir o despedir. Al
mismo tiempo se puede identificar en qué aspeetogcesita desarrollo o capacitacion. En
base a la retroalimentacion se puede planificaateera profesional, se tiene a la mano la
informacion necesaria para establecer a quien sgata, capacita o si hay necesidad de
asesoria. También ayuda a identificar los erreresl disefio del puesto y se puede

identificar que factores externos influyen en edatapefio.

Establece Arias (1979) que los requisitos paradduacion del desempeiio es: objetividad,
validez y confiabilidad. Se pretende que a la ldwadeterminar los criterios a evaluar,
estos sean seleccionados imparcialmente; debpresaxse concretamente la efectividad o
inefectividad de la persona evaluada, y los redaftadeben ser parecidos siempre que se

evalle, siempre y cuando no cambie el trabajo gersona.

Subraya Chiavenato (1993) que el objetivo genesaladevaluacion del desempefio, es
mejorar los resultados de los individuos. Paraaogsto se debe dar cumplimiento a los
objetivos fundamentales de la evaluacion del desémpque son: poder establecer la

capacidad del individuo de desarrollarse; tratasandividuos como parte de la institucion
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y que pueden desarrollarse dentro de la institygigrermitir que las personas evolucionen

dentro de la corporacion.

Al desarrollar una evaluacion adecuadamente, delle dar a conocer a la persona si esta
desarrollando adecuadamente sus labores, darlkerden lo que es un trabajo completo y

gue se desea de él, poder determinar cuales sopefasnas capacitadas para futuras
promociones y poder establecer a quienes se ledep@eompensar por su desempefo;
(Sandel 1977).

Por otro lado, Chiavenato (1993) discurre que laluacion del desempefio proporciona
beneficios tanto a los jefes, subordinados y adétucion. Los beneficios para el jefe son
los siguientes: valorar el trabajo y la conduatalas subalternos, plantear medidas para
mejorar la actitud de los subalternos, y comuniggjor el desempefio y la mecanica de la

evaluacion del desempefio, a sus empleados.

Los beneficios para los empleados son: saber qué gse valora mas la institucién,
advertir las perspectivas que tienen sus jefeessbtrabajo, saber qué van a realizar sus
jefes para mejorar el desempefo de los empleadiasiestitucion, y criticar ellos mismos

como estan haciendo su trabajo, para mejorar se@ntrol y auto desarrollo.

Los beneficios para la empresa son: examinar paaidad humana a corto, mediano y
largo plazo, establecer qué empleados necesif@citacion en ciertas areas, y a la vez

determinar que tipo de estimulos necesitan lowihabs.

Existen diversos métodos para la evaluacion detrdpeiio, segun Mondy y Noe (1997)
entre los que estan: la escala de calificacidng@mntes criticos, ensayo, normas de trabajo,
jerarquizacion, distribucion forzada, informes desempefio con lista de verificacion
ponderada y eleccion forzada, las escalas de caatifin con ancla conductual, y la

administracion por objetivos.

La escala de calificacion, se divide en cinco testategorias. Los aspectos que se suelen

valorar son dos; lo relacionado con el cargo y pasticularidades individuales. El
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examinador llena la prueba especificando el fagte describe mejor al empleado y su
trabajo. Entre sus desventajas es que se eliminaogcruciales de la prueba, para poderlo
aplicar en otras areas de la institucion. A la, vwzempleado no recibe la adecuada

retroalimentacion, ya que es una prueba muy general

En la técnica del incidente critico, se debe maaten registro de las acciones positivas o
negativas en el trabajo. Esto datos se usan cos para valuar el trabajo del individuo.
Estima Chiavenato (1993), que en el método del@mtes criticos, el supervisor debe
contemplar y apuntar las conductas extremas defidhud, tanto positivas como negativas,

en el momento que realiza su trabajo.

El método de ensayo, indica que el examinador r@rdesempefio del sujeto. Esto hace
gue se preste mayor atencion en la actuacion eateenel trabajo del individuo, y no se le

de la suficiente atencion al desempefio diario getaona.

Establecen Mondy y Noe (1997) que en el métodostindares de trabajo o normas de
trabajo, se coteja el trabajo con un nivel de manehto deseado. Se utilizan distintas
formas para establecer las normas de trabajo que astudios de tiempo y muestreo del
trabajo. Para lograr que los empleados compretatamormas de trabajo, se les debe

explicar con claridad como y con que fin fuerortitnglas.

En el método de jerarquizacion, el evaluador colosandividuos en orden graduado de
desempefio comun. A la vez en la comparacion pespal desempefio de cada persona se

coteja con el desempefio de los demas individuoardal

Por otro lado en el método de distribucion forzastasolicita al evaluador que le dé un
namero corto de rangos a los sujetos, de formalainai una distribucion normal de
frecuencias. Aqui se considera que todos los exdpteestan en igualdad de circunstancias

en la escala de excelente, promedio y pobres.
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Igualmente Chiavenato (1993), considera que lagajas del método de eleccion forzada
son: que se elimina toda conclusion subjetiva motepdel evaluador, su aplicacion es
sencilla y no se necesita una capacitacion extpasael examinador. Al mismo tiempo
este método tiene una serie de desventajas quelagreparacién e implementacion son
dificiles y necesita de un planeamiento muy dedalla Es una forma de evaluar muy
comparativa y discriminatoria, y no brinda la sigite informacion sobre el trabajo de los

individuos.

El informe de desempefio con eleccidn forzada, sesita que el evaluador designe una
enunciado que detalle el desempefio de un individdloemplear este método se pueden
encontrar una serie de dificultades, como: varieslas enunciados pueden tener un
porcentaje de igualdad, y riesgo de que el evaluadmplee su opinion a la hora de
examinar al individuo,(Mondy y Noe 1997), y (Wernthe Davis 1997). Por otro lado,

Chiavenato (1993) observa que en el método desfidsscriptivas, el evaluador no se ve
forzado a escoger un enunciado, sino que sélarsala marcar la oracién que describe
mejor el desempeiio del individuo con una S o +aycar con una N o0 — cuando el trabajo

de la persona sea diferente a lo que refiere elc@ado.

El informe de desempefio de lista de verificaciondevada, el examinador llena una hoja
donde se encuentran una serie de enunciados gurebdasel desempeiio de la persona, en
donde cada frase tiene distinta puntuacion para eegpuesta. El evaluador debe contestar

de forma positiva o negativa cada expresion, (Monblpe, 1997).

En la escala de calificacion con ancla conductmlrata de detallar con imparcialidad la
conducta que debe tener el individuo en el puesimo resultado de acontecimientos
inesperados. En seguida se diferencian las aatlegl que debe tener un puesto en
especifico, después se detallan los elementogatoscque debe tener cada una de las
actividades. Este método se utilizan frases gaetifitjuen de forma positiva o negativa, la

conducta que se esta examinando.
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Entre sus ventajas esta: que se facilita la diéousie resultados, ya que se juzgan
actuaciones establecidas del individuo. Una dd¢ajers que, las actitudes que se utilizan
para determinar especificamente un comportamietiitordl, estan guiadas a la accién en
lugar de a los resultados.

También es preciso observar, que es necesarialestg@aramente cuales son las actitudes
laborales positivas 0 negativas de un individus. dEcir, que lo que se determino que es
positivo, sea positivo para todas las personas, riyebativo sea de igual forma negativo
para todos. Dichos términos deben ser claros, dmopscy faciles de entender o

comprender para todos los evaluadores.

La administracion por objetivos, examina y usa déalooracion de las personas de la
organizacion. En este método la evaluacion saltagicualidades particulares al trabajo en
el puesto. El evaluador pasa de ser juez a conssjeel empleado pasa de ser simple

espectador a participar en el proceso de evaluacion

La persona junto con su jefe establecen las metdsaazar. Al finalizar dicho proceso,
tanto el supervisor como el empleado se retunenrpataar una entrevista de evaluacion.
En esta entrevista se revisa cuanto se ha logrimdozar las metas, y cuales son las

posibles vias a emplear para solucionar las difides sobrantes.

Una de las ventajas es que, durante el periodualeaeion se mantiene una comunicacion
constante entre el examinador y el individuo. Saldecen mutuamente las metas a lograr,
gue vias deben o pueden tomarse para alcanzaetas,m cuales son las posibles actitudes
gue deben escogerse para solucionar los contraieque todavia quedan en el camino.

Por otro lado, Chiavenato (1993) identifica otnoétodos de evaluacion del desempefio,
gue son: Método de escala gréfica, investigaci@ cdmpo, incidentes criticos,
comparacion por pares, de autoevaluacion, y evidugor resultados.

El método de escala grafica, evalla el desempefiosdmdividuos mediante elementos

anticipadamente determinados y reconocidos. Cladzeato se limita con una explicacion
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breve, simple y justa, para impedir desviacioneSe estipula el desempefio desde

deficiente al mas desfavorable y de lo excelenséahel mas beneficioso.

Esta técnica puede efectuarse por medio de div@reaedimientos de puntuacién, entre

los cuales estan: escalas graficas contindasicaetimuas y discontinuas.

Esta técnica tiene diferentes ventajas, que sadeefécil aplicacion y entendimiento,
permite observar de forma clara las actitudes &bsr mas importantes para la
organizacion y como actua cada individuo ante lesn@s. También presenta una serie de
desventajas, entre las cuales estan: el examinizther regirse exclusivamente al test y no
a las peculiaridades del examinado, el evaluaded® interpretar el comportamiento de la

persona de forma subjetiva, y se tiende a popalalaz resultados de los tests.

Observa Chiavenato (1993), que el método de irgastin de campo, permite evaluar el
desempefo de los empleados como las causas desi@ama su vez, planear con los
supervisores de que modo se puede desarrollaralaaeidon. La persona que realiza la
evaluacion es el jefe, pero con ayuda de un expertd area de evaluacion del desempefio.
Este experto sostiene una serie de entrevistas l@®nsupervisores de cada area,

preguntandoles cudl ha sido el desempefio de caddeuias personas bajo su mando.

Las ventajas al usar esta técnica son: permitapargisor tener una vision amplia de las
funciones de los puestos bajo su cargo, de labdses, capacidades y los conocimientos

necesarios. Se evalla a cada individuo de unaafextensa, equitativa y justa.

Pero a su vez, tiene una serie de desventajasoquese retrasa el proceso debido a las
entrevistas que se realiza con cada uno de los ¢kfdas areas, y el costo es alto por la

intervencidn de especialista en el proceso de aviln del desempefio.

Sugieren Werther y Davis (1997), por otro lado, glefe debe llevar un libro, donde debe
escribir las conductas mas relevantes del emple@amto en el aspecto positivo como

negativo.
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Una de las ventajas mas importantes, es que pedaite una retroalimentacion clara y
concreta al empleado de su desempeiio, y evitaokBl@s desviaciones de la memoria de

los ultimos eventos.

En este método solo se interesan por los hechegrdks, tanto positivos como negativos,
en el desemperfio del individuo, pero no se interpsarotro tipo de acontecimientos, que
aunque sean dificiles de detectar o sean consimerdd poca importancia, afectan el

trabajo que desarrollan las personas todos los dias

Subraya Chiavenato (1993), que en el método depa@uidén por pares, el examinador
valoriza el trabajo de los individuos en pares.désr, se compara el trabajo hecho por el
empleado A y el C, en las columnas siguientes sean@on una X el empleado que ha

desarrollado mejor su labor.

En el método de autoevaluacion, se le solicitaefaona que evalle el mismo su trabajo.
Esto permite que el individuo, se desarrolle indlialmente, y evita en gran medida que se

presenten actitudes defensivas ante la evaluacion.

En el método de evaluacion por resultados, se aotan los resultados esperados, con los
resultados logrados por cada individuo. Esta coagi@ que se realiza, permite
determinar cuales son las actividades que debearseno seguirse, para lograr mejorar el
desempenio de los empleados y alcanzar con masldacyl éxito los objetivos planeados y

deseados.

De igual forma, Mondy y Noe (1997), destacan qleeleora de realizar una evaluacion del
desempefo, se pueden suscitar una serie de canuaiast que pueden ocasionar problemas
en el proceso de la evaluacion del desempefio. e Hodrcuales se pueden detectar: la
carencia de objetivos, error de halo, indulgeraigor, tendencia central, prejuicio por

comportamiento reciente, prejuicios personalespapkl de juez de evaluador.
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En ocasiones las evaluaciones tienden a evalpacts subjetivos del desempefio laboral,
gue acarrean problemas tanto para el evaluador g@arela comparfia sobre el método
usado para juzgar el trabajo de los empleados. o Tesdle problema de carencia de
objetivos, puede solucionarse resaltando en lliasién los aspectos relacionados con el

puesto y no con el trabajador en si.

Al mismo tiempo, se puede dar que el examinaddizeeda evaluacion del desempefio
laboral del trabajador, en base a una caractexigtie considera de mucha importancia, y
basandose en esto califica mal o bien al empleadquzgar como realiza su labor dentro

de la institucion donde trabaja, a esto se le llamar de halo.

Otro problema que se encuentra es, cuando la ewatudel desempefio juzga aspectos
subjetivos del trabajo del area laboral de unaaragon, y se le pide al examinador que
discuta los resultados de la evaluacion con losleadps; esto provoca que el evaluador
califique la labor del empleado imparcialmente,idela que desee evitar polémicas entre
los trabajadores de la empresa, a esto se le deadndulgencia. También se puede dar
todo lo contrario, que se evalle el desempefio slengpleados con mayor rigor de lo

necesario.

De la misma manera, se puede exigir que los examiaa den una explicacion sobre sus
calificaciones muy altas o muy bajas dadas, enra@tgso de evaluacion laboral de los
empleados. Esta situacion se da cuando se juztyabeljo de una persona cerca del

promedio, a esto se le nombra tendencia central.

Por otra parte, se puede originar que los trabaggdde una corporacion mejoren su
desemperio laboral antes de la evaluacion del defemya que en algunas ocasiones
saben cuando serd evaluado el trabajo dentro destducion. En estos casos, el
examinador suele recordar con mayor facilidad tsmdmientos recientes que pasados.
Pero para evitar problemas en la evaluacion, ehexador debe recordar tanto los hechos
recientes como los pasados, y debe evitar llevamesus prejuicios sobre sucesos

recientes.
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Igualmente, puede suscitarse que el evaluador tangaserie de prejuicios personales
sobre algunas personas que laboren en la institycque vayan a ser evaluadas. Puede

tender a discriminar a los empleados por el s&aa, religion, edad, etc.

La manipulacion de los gerentes sobre el procem@ poder argumentar sus decisiones
sobre aumentar el sueldo o promover a algun euhplea particular, es un problema

donde se obliga al evaluador a tener un papelete ju

La evaluacion del desempefio docente, es un insttom#il para toda institucion de

estudios superiores, ya que ayuda a establecezscsah las areas donde el catedratico
necesita mayor capacitacion para mejorar su laporel proceso de ensefianza. Por tal
motivo, a continuacién se describen una serie tlesdabre la evaluacion del desempefio

docente.

Valdés (2000), estipula que la evaluacién del deséim docente, es un proceso que
habitualmente se realiza con el fin de determih&fexto que produce en los alumnos las
técnicas pedagogicas empleadas por el catedratet@a de impartir clases. Al mismo

tiempo, se pretende detectar diferentes aspecteoso:caapacidades pedagogicas,
emocionalidad, responsabilidad laboral, relacianespersonales, y resultados de su labor

educativa.

Para determinar las capacidades pedagogicas sebsbear: el grado de dominio de los
contenidos que imparte, capacidad de hacer su efdsgtenida e interesante, capacidad de
comunicacioén verbal y no verbal, contribuir a ue@ddo clima de trabajo tanto dentro del
aula como fuera de ella, una planificacion adecwdlagproceso docente-educativo, y la
capacidad de poder identificar y comprender lasndigs situaciones que surjan dentro del
aula. Al mismo tiempo, la utilizacién de diverdésnicas educativas, el poder conocer y
tratar las caracteristicas psicoldgicas de cadadersus alumnos, saber como esta el nivel
de aprendizaje de sus alumnos, como representastitaicion en la cual trabaja, poder
contribuir a la formacion de valores de sus alummagntenerse actualizado y poder de

autocritica de su desempefio docente.
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Asi mismo, se puede establecer la emocionalidadnddocente, mediante su vocacion
pedagogica, autoestima, autoeficacia, el podeaactn justicia y realismo, y su grado de
satisfaccion laboral y profesional. Otro aspectoe qdebe determinarse es la
responsabilidad laboral, por medio de la observad&determinadas situaciones como: la
puntualidad y asistencia a su clase, nivel de @paition en sesiones de catedraticos,

cumplimiento de normas y el grado profesional cguiko.

Las relaciones interpersonales del docente, seepdetérminar a través de: el grado de
preocupacion y comprension de los problemas deafiw®nos, expectativa sobre el
desarrollo de sus estudiantes, y el modo de relases con estudiantes, colegas, directivos
y trabajadores de la institucién. Al mismo tiemfus, resultados de su labor educativa, se
pueden establecer mediante: el rendimiento acadéotitenido por los estudiantes en la
asignatura que imparte, y la orientacion hacizledidades deseables de la personalidad de

los alumnos.

Valdés (2000), destaca que se puede observandaetaluacion del desempefio docente
tiene una serie de funciones que deben cumplinge, spn: funcidn de diagnostico,
instructiva, educativa y desarrolladora. En lacfan de diagndstico, se pretende
determinar el desempefio del catedratico en undmedeterminado de tiempo, donde se
haga un compendio de los principales aciertos gaikedos del mismo, con el fin de que
ayude a determinar las posibles acciones a tonrar mpadificar dichos problemas en el

trabajo desarrollado por el profesor.

La funcién instructiva, intenta realizar un resuntknlos indicadores del desempefio del
catedratico. La funcién educativa, lo que segue es lograr que el docente mejore sus
errores en el proceso que emplea para ensefatjradpagque conoce como es percibida su

labor por su jefe inmediato, alumnos y los deméagegores.

El fin de la funcidn desarrolladora, es lograr gueatedratico sea capaz de evaluar de una

forma madura y critica su propia labor como docemie a la vez aprenda de sus errores,
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todo esto para conseguir que trate de mejorar ahajtr futuro para obtener mejores

resultados.

A la vez, se puede destacar que el objetivo devdduacion docente es identificar las
cualidades profesionales, la preparacion y el memito del catedratico. Asi mismo, se
puede destacar que tiene una serie de fines quecsnseguir un mejoramiento de la
ensefianza dentro del aula, desarrollo y resporgabiprofesional, control administrativo

y el pago por mérito.

Se pretende lograr una mejora en la ensefianzeoddgitaula, por medio del aprendizaje
de los distintos acontecimientos que se desarrdiéentro de clase, para poder determinar
gue es lo que debe modificarse, cambiar o mejorar.

También se puede observar, que en el control agirdtivo o que se pretende es que por
parte del &rea administrativa de la institucionsspervise al docente a la hora de estar
impartiendo el curso correspondiente. Por otro ladopago por mérito, implica

recompensar a los docentes de una forma monetar& puen rendimiento de los alumnos

En responsabilidad profesional, se rednen una deriatos con el propdsito de observar si
los catedraticos han alcanzado un grado aceptabterdpetencia y definido las metas que

desean obtener en un futuro.

Por otro lado, se puede observar que el desanpotifesional del docente, se puede ver
estimulado por diferentes personas, como puedel seismo alumno, otros docentes y por

el jefe inmediato. Asi mismo, se puede establgaeren dicho proceso pueden influir tres

factores que son: el factor contextual, que edimla organizacional, recursos, liderazgo,

entre otros. EI factor relativo a procedimienttass pruebas empleadas para recoger
diversos datos, el empleo de otras fuentes deatwtrentacion, etc. El factor relativo al

profesor, como motivacioén, eficacia, etc.
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Valdés (2000); recalca una serie de caracteristjopasdebe poseer un docente para estar
relacionado con el desarrollo profesional, que sfuertes expectativas profesionales, una
orientacion positiva hacia los riesgos, actitudedghi hacia los cambios, deseo de
experimentar dentro de clase, actitud abierta Esteriticas, conceptos generales de los
distintos métodos de ensefianza, conocimiento sslbrespecializacion, y experiencias

positivas pasadas en la evaluacion docente.

Asi mismo, es importante destacar que en el prabesvaluacién es importante el proceso
empleado en la evaluacion y la retroalimentacioma @h catedratico. Los aspectos mas
importantes que deben tomarse en cuenta en edgwate evaluacion estan: tener claros
cuales son los aspectos de rendimiento establepmloa institucion, estar seguros si el
catedratico esta de acuerdo y consiente de cualeslishos aspectos de rendimiento,

empleo de observaciones de clase, y examinar tos dal rendimiento de los estudiantes.

Dentro de la retroalimentacion se destacan nuesterés que son: ideas claras sobre que
se debe mejorar, una informacion clara y complsta, especificos al brindar dicha
informacion, resumir la informacién a dar, estabtecada cuanto se brindara la

retroalimentacion al docente, y la frecuencia deteoalimentacion.

Existen diversos modelos de evaluacion del deseongefente, entre los cuales se pueden
destacar. Modelo centrado en el perfil del docentedelo centrado en los resultados
obtenidos, modelo de la practica reflexiva y el eloctentrado en el comportamiento en el

aula.

En el modelo centrado en el perfil del docentegew&la al catedratico en base a unas
caracteristicas previamente establecidas sobreidodgbe poseer un docente ideal. Este
perfil, se puede desarrollar en base las percegeiqoe tienen los alumnos, catedraticos y
jefes inmediatos de las caracteristicas que delmem todos los profesores.

Asi mismo, en el modelo centrado en los resultaditsnidos, se realiza la evaluacion a

partir de los resultados obtenido por los estudsnt
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A la vez, en el modelo de la préactica reflexivapsstende juzgar la labor del docente con
el fin que el catedratico mejore observando cusdessus puntos débiles en el proceso de
ensefianza. Y asi puedan enfrentar, definir y vesaus problemas practicos. En este
proceso, se observan tres etapas que son: olservacregistro de actividades,

conversacion con la persona observada, y una saglaiica de seguimiento.

El modelo centrado en el comportamiento del docemteel aula, pretende evaluar al
docente determinando aquellas caracteristicasrdédgor que estén relacionados con los

logros de los estudiantes.

Valdés (2000); subrayan que la evaluacion doceatalistintas maneras, entre las que
estan: autoevaluacion, observacion de clasesestasg) pruebas, portafolio y ejercicios de

rendimiento profesional.

En la autoevaluacion, se le solicita al catedratiee realice una critica objetiva de su labor
como educador. Esto se realiza con el objetiveegdienular el proceso de que el mismo

docente pueda realizar una critica objetiva deahajo.

En la observacion de clases, lo que se pretendeadsar como el docente se desenvuelve
cuando imparte sus catedras y como reaccionaalsomos. Asi mismo, en el portafolio
se recopilan de manera escrita una serie de aatiegdque el catedrético realiza con el fin
de poder testimoniar cual es el desempeio del misEm el portafolio se archivan tres
tipos de documentos que son: los realizados paroétsor y otros colegas, los hechos por

el docentes, y los elaborados por los directores.

En el ejercicio de rendimiento profesional, lo geepretende evaluar es la capacidad que
tiene el docente para preparar e impartir una cld&sdsten diversos métodos empleados
gue son: que el docente imparta una clase sidoskrwado por algun colega, comentarios
criticos sobre lo visto en una cinta de video,aadpr preguntas de los alumnos por escrito

ante la observacion de otro docente, entre otros.
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Por tal razon, es importante utilizar instrumerdos un grado de confiabilidad adecuado,
ya que a la hora de utilizarlos, los puntajes naodir mayor consistencia en la medicion de

variables conductuales.

De las distintas universidades de la Ciudad Camtalpuede destacar que la universidad
estatal, empezo a realizar evaluaciones docentesdiez afios atras, utilizando una bateria
de pruebas creadas por OTEP (Oficina Técnica déu&sién y promocion del personal
docente), que actualmente es denominada DEPPA (faspmto de evaluacién y
promocién del personal académico) . Dicha batedtba constituida por 3 instrumentos,
el que respondia el estudiante, el jefe inmediata gutoevaluacion. Aproximadamente
hace doce afios se crea un estatuto, donde se iheteqoe cada area o facultad de la
institucion debe crear su propio instrumento déuacdn docente, (Cabrera, 2002).

El instrumento que se utiliz6 de 1991 al 2000, taives de 30 preguntas. Tomando en
cuenta los aspectos siguientes: el psicopedagdgittora general y el técnico académico.
El aspecto de cultura general se evalla en sefjgmmiEs, el técnico académico en nueve
preguntas y el psicopedagdgico en quince pregurniasla cultura general, se evalla el
conocimiento que tiene el catedratico en otrasc@sn En el técnico académico, si es claro
y especifico en su profesién y en el curso que fepaY en el psicopedagogico, el

ambiente adecuado que debe mantener el docenteslphreen proceso de ensefianza y

aprendizaje de estudiantes.

En la actualidad, el DEPPA supervisa la evaluadooente y en casos extremos ellos
mismos realizan las evaluaciones. Ya que en laabdad, cada unidad académica
selecciona una comisién que se encarga de redéigapruebas respectivas, y después
enviar al DEPPA en sobre cerrado e identificado ebmombre de catedratico los
instrumentos, para su posteriormente obtener Ilssltaglos. Dicha comision debe estar
constituida por tres catedraticos y tres estudsantesta es modificada cada dos afios. Se
puede decir que en el proceso de evaluacion gatichproximadamente 180 personas, y
se determina asi: 30 unidades académicas por énaarpor comision, da un total de 180

personas.
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Las evaluaciones docentes se suelen realizar cadeste 0 una vez por afo.
Aproximadamente la institucion cuenta con 3,000edtes, de los cuales el afio 2001 se
evaluaron 2,500; pudiendo impartir de uno a seaisasu Las funciones que se evallan son:
docencia, servicio o extension, investigacion y iaistracion académica. En la docencia
esta el 80% de sujetos, en servicio el 10%, eastiyacion el 6%, y en administracion
académica el 4%. En el campo de la docencia, saeatra todos los docentes que
imparten clases. En servicio estan ubicados Ipsrsisores de EPS (Ejercicio profesional
supervisado). En investigacion, las personas gadas de realizar algun tipo de estudio
para beneficio de la docencia en si. En la adinau®n académica, los decanos de las

facultades, el rector, etc.

A patrtir del afio 2000, la mayoria de unidades anaés cuenta con su propio instrumento
de evaluacion docente, el cual puede estar forpad@l nimero de itemes que desee la
facultad, y pueden evaluar los aspectos y areasnigese adecuen a su orientacion o
finalidad. La institucion estd formada por 10 femdes, que son: Agronomia,
Arquitectura, Ciencias Econdmicas, Medicina, Faimaddumanidades, Ingenieria,
Odontologia y Veterinaria. Y 6 escuelas, que s@iencias de la Comunicacion, Ciencia
Politica, Ciencias Psicolégicas, Historia, Trab@grial, y EFPEM (Escuela de Formacion
de Profesores de Ensefanza Media.

Para sacar los resultados finales de las evalusgi@® tiene una ponderacion especifica
gue fue modificada de las puntuaciones anteriorfestas son: de 1991 al 2000 de la
evaluacion que realizaba el estudiante, se ob&n8% del total de la puntuacion del
catedratico, de autoevaluacion el 20% y de la exabm del jefe inmediato el 20%, y de
comision el 25% por meritos académicos. Estos tose@cadémicos, eran los titulos
obtenidos por el catedratico, publicaciones, diglopor haber participado en alguna
conferencia, etc. En la puntuacion actual, deldéstite se obtiene el 35% de la nota final
del catedratico en la evaluacion, del jefe inmed&t15%, de la autoevaluacion el 20%, y

los meritos académicos constituyen el 30%.
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Destaca Cabrera (2002), que entre las mayoresjagmta las evaluaciones docentes, esta
gue se detectan las deficiencias docentes, eraldasapinion de los estudiantes. Al mismo
tiempo, participan en la evaluacion las partesrésteas, los estudiantes, las mismas

autoridades y el mismo docente expresando su opinid

Como desventajas, se puede observar, que entreblacpn estudiantii no hay una

conciencia sobre la evaluacién docente, debidoeasijse les indica un dia antes que al dia
siguiente va tener lugar la evaluacién del catexrdy él no se va presentar, lo mas
probable es que ningun estudiante llegue es dilasesc También los estudiantes que
participan de la comision evaluadora, después deempo ya no les interesa el proceso de
evaluacion por diferentes motivos. A la vez sedeuaotar, que si un catedratico es
evaluado mal por el jefe inmediato, puede ser dueakdratico evalué mal a su jefe

inmediato. Otro caso es que el jefe inmediatougvaien a todos sus catedraticos, con el

fin de que no lo evalien mal, ya que puede sesguesta en un afo de elecciones.

La mayoria de las unidades académicas, realizatolies de validez y confiabilidad de
sus instrumentos de evaluacion. Pero hay facdiapes indicaron que no eran necesarios
dichos estudios estadisticos y otras solo le dieatidez de constructo a las pruebas. Pero
se puede destacar, que el instrumento de la Fdcd#aFarmacia, la prueba dio una
confiabilidad de 0.98.

Mazariegos (2002), indica que en esta universidaaga, que esta ubicada en la zona 16,
la evaluacion docente empezd aproximadamente hezeaflos atras. Primero el Centro
de Orientacién Universitaria COU, se encargabaadamplas evaluaciones de catedraticos.
Después el COU realizaba dicho proceso en uniériasodistintas facultades. A partir del
afio pasado, cada una de las distintas facultademc@gan de pasar las evaluaciones

docentes.

Dichas evaluaciones se pasan tanto en los cicthdames como pre-ciclo e inter-ciclo.
Aproximadamente se evaltuan 1,000 profesores y 1s666iones. El instrumento anterior

evaluaba los aspectos siguientes: responsabhiliagaracion, metodologia y didactica, y
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relacion con los estudiantes; y estaba compuest@p@reguntas. Esta evaluacion era
respondida Unicamente por los estudiantes, y baséndn esto se realizaba la

retroalimentacion de los docentes.

Dicha retroalimentacion la realizaba el Vicerrechmadémico de la siguiente forma: al
tener todos los resultados de las evaluacione¥jcetrector se encargaba de mandarle
dicha informacién a cada uno de los Decanos dedistintas facultades por correo
electrénico. Posteriormente cada uno de los Dexcaroencargaba de informarles a sus

respectivos catedraticos los resultados de lasiaviahnes.

A partir del afio pasado, la evaluacion docenteeakiza a través de tres instrumentos. El
primero que responde el estudiante, el segundo@sutoevaluacion hecha por el mismo
catedratico, y el tercero que es hecho por losiires de las carreras. Los aspectos que
evalla el instrumento actual realizado por losdéahies son: planificacion y materiales,
metodologia, relaciones interpersonales y sobrédesempefio del mismo alumno. La
autoevaluacion fue hecha para que los docentdéseraina critica de su desempefio dentro
del aula. La evaluacién que realizan los direstate las distintas carrera, evalia los
aspectos siguientes: relaciones interpersonaissfianza y evaluacion, gestiones de clase

y profesionalismo.

La evaluacion hecha por los estudiantes esta twidstipor 31 preguntas que estan
divididas de la siguiente manera: 6 itemes emeal de planificacion y materiales, 11 en el
area de metodologia, 8 en el area de relacionegérsonales, y 6 en el area sobre el
desempefio del mismo alumno. Esta es respondidatefaet, (Mazariegos, 2002).

La autoevaluacion esta formada por 16 preguntastabj donde el catedratico expresa su
opinién sobre su labor como catedrético. A la dehe rodear con un circulo las opciones
gue reflejen mejor su opinidon que son: totalmemteacuerdo (TA) y totalmente en
desacuerdo (TD).
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La evaluacion hecha por cada uno de los directbeda distintas carrera, esta conformada
por 30 preguntas que estan dividas de la formaiesigpi 8 itemes en el aspecto de
relaciones interpersonales, 8 en el aspecto ddianza y evaluacién, 7 en el aspecto de
gestiones de clases, y 7 en el aspecto de proédisimo. Después de cada uno de los
bloques de preguntas correspondientes a cada ulzs deeas, esta un espacio donde el
director escribe los esfuerzos, preocupacionescgniendaciones de cada docente que

evalla.

Anteriormente los resultados se leian a travésideator Optico, debido a que era una hoja
electronica. Actualmente como la evaluacion dexe#t via Internet, el mismo sistema

realiza la calificacién y saca los resultados dsi.t

Indica Mazariegos (2002), que el grado de aceptagiée los alumnos le otorgan a la
prueba es poca, debido a que sienten que el abjgtie ellos consideran que tiene la

prueba no se cumple.

Por otro lado, los catedraticos no estan muy camdsr con el proceso de evaluacion,
debido a que no le ven ningun beneficio, por quesicleran, que muchas veces no reflejan

realmente como ellos imparten sus cursos.

A la vez, se puede decir que la primordial ventagaque todos tienen un conocimiento
acerca de lo que sucede en el aula, y brinda ueatacion hacia donde deben ir enfocada
la planificacion de los cursos a impartir por eledsético. A la vez, se esta revisando el
proceso completo para cambiar la dindmica, conireldé que todo mundo participe;

alumnos, catedraticos y las facultades; para qi@stestén compenetrados.
Entre sus desventajas se puede encontrar, que smuebes los alumnos pueden calificar

mal a un catedratico por represalia, debido a gsiede mal, y por tal razon muchas veces

la prueba no refleja exactamente lo que esta pdasamclase.
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También si no se explican los objetivos de realiraa evaluacion docente, puede crear
falsas expectativas dentro de los estudiantes.esnaliantes pueden creer que calificando
mal a un catedratico, este ya no sera contrataddaponiversidad, pero cuando lo ven
dando clases se pueden frustrar, debido a quederasique su opinion no fue tomada en
cuenta. Pero no se explica, que para lo que sitgeevaluacion docente, es para ver cuales
son las fortalezas y debilidades del catedratida hora de impartir un curso, y poder

estipular medios para mejorar dichos aspectosidefas que tiene en su metodologia.

El dnico estudio que hay sobre confiabilidad dstrummento de evaluacion docente, fue
realizado por Verastegui en 1996, donde utilizinsfrumento antiguo compuesto por 26

preguntas.

Por otro lado, en otra universidad privada, ubicadda zona 10, Bonilla (2002) destaca
gue se empezo a realizar las evaluaciones docaptesimadamente hace dieciocho afos

atras.

Pero en el transcurso del tiempo la evaluacion deemtes se ha ido modificando,

destacando que actualmente el instrumento que gée@nmesta compuesto por nueve
preguntas, donde las respuestas pueden ser: mecddeeno, regular y deficiente. Estas
evaluaciones se realizan antes de cada examealpaarites del examen final.

El departamento que se encarga de realizar el goabe evaluacion docente es: la unidad
de atencion al estudiante. Son seis personasegaacargan de realizar la evaluacion de

los catedraticos en toda la institucion.

El instrumento esta orientado a evaluar los aspesiguientes: conocimiento del
catedratico, organizacion del curso y la forma d&luar el curso. Aproximadamente se
han evaluado a 173 catedraticos, y 240 cursos;adlmsddocentes imparten de uno a seis

cursos en distintos semestres o trimestres, ystimidis carreras y facultades.

Los resultados se obtienen por medio del programbBFBil. Bonilla (2002) indica que

entre las mayores ventajas de evaluar al docet#r:eque se evalla la calidad del docente
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y de la catedra. Y entre sus mayores desverggjas que la opinidbn que externen los

estudiantes no sea objetiva.

También se puede destacar, que por el momento ha sealizado ningun tipo de estudio

de confiabilidad del instrumento de evaluacion doee

El confiabilizar un instrumento de evaluacion detseimpefio, ayuda a establecer
adecuadamente si el mismo es suficientemente cemgren sus distintos elementos. Al
mismo tiempo, se puede determinar si los itemeineatiecuadamente identificados y

establecidos para obtener los resultados deseados.

Se puede observar, que el proceso de dar confiathi un instrumento es muy amplio e
importante para la evaluacion del desempefo labtmato a nivel empresarial como
docente. Ya que permite determinar, si el trab@sarrollado por los docentes es el mas

apto para capacitar a los futuros profesionalesisréreas especificas.
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. Planteamiento del Problema

Para mejorar la evaluacién de los docentes, sadbsarrollado una serie de estudios en
donde se crearon los tests especificamente palgaeeh desempefio en ciertos cursos o
clases que impartian en la institucion. Estashasiédueron constituidas con itemes donde
se tocaban los puntos y contenidos que se desealmnar. Simultaneamente los
instrumentos fueron validados o confiabilizados con grupo de personas con

caracteristicas similares a la muestra de la irgason.

No obstante, es importante no sélo darle confadduliy validez a pruebas donde se evalue
el desempefo de los docentes de nivel diversificai@mbién es necesario realizar este
tipo de estudios con instrumentos de evaluacion dislempefio de los catedraticos
universitarios, ya que en este tipo de test sepdetjuzgar diferentes areas o aspectos que

comprenden un desempeio docente adecuado.

Por ello, se pretendera determinar si la evaluadéndesempefio de catedraticos que
emplea un centro de estudios universitarios esiatdefo no. Para lograr establecer lo
anterior se limitara la investigacion a respondeiptegunta siguiente ¢Es confiable el

instrumento de evaluacion para catedraticos untaeiss?

2.1 Objetivo General
Establecer la confiabilidad por medio del andlidis itemes de un instrumento de

evaluacion del desempefio para catedraticos uriaeos.

2.2 Objetivos especificos
» Establecer el grado de confiabilidad de las areaprdparacion y responsabilidad,

metodologia de ensefianza, evaluacion, relaciorpersonal e investigacion.

» Correlacionar las areas preparacion y responsadjlichetodologia de la ensefianza,
evaluacion y relacion interpersonal e investigaaiéh instrumento de evaluacion

del desempefio para catedraticos universitarios.
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» Determinar el porcentaje obtenido en cada una sl@paiones de los itemes del

instrumento de evaluacion del desempefio para édisal universitarios.

2.3 Hipotesis
Hipotesis de Investigacion:
Existe confiabilidad en la prueba de evaluaciondislempeiio docente utilizada por una

universidad privada ubicada en la zona 10.

Ho.1 No existe confiabilidad en la prueba de ewdtiradel desempefio docente utilizada

por una universidad privada ubicada en la zona 10.

Hipoétesis Estadisticas:
1.Existe correlacion estadisticamente significatevanivel de 0.05 entre el area de
metodologia de ensefianza y el area de Preparadiéspgnsabilidad del instrumento de

evaluacion del desempefio para catedraticos urniweos.

Ho.1 No existe correlacion estadisticamente sicatifia a nivel de 0.05 entre el area de
metodologia de ensefianza y el area de Preparadiéspgnsabilidad del instrumento de

evaluacion del desempefio para catedraticos urieos.

2. Existe correlacién estadisticamente signifiaatay nivel de 0.05 entre el area de
evaluacion y preparacion y el area responsabilideldinstrumento de evaluacion del

desemperio para catedraticos universitarios.
Ho.2 No existe correlacion estadisticamente sicatifia a nivel de 0.05 entre el area de

evaluacion y preparacion y el area responsabilideldinstrumento de evaluacion del

desemperio para catedraticos universitarios.
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3. Existe correlacion estadisticamente signifi@ativnivel de 0.05 entre el area de relacion
interpersonal e investigacion y el area de prep@amag responsabilidadad del instrumento

de evaluacion del desempefio para catedraticosrahares.

Ho.3 No existe correlacion estadisticamente sicgtifra a nivel de 0.05 entre el area de
relacion interpersonal e investigacion y el areaparacion y responsabilidadad del

instrumento de evaluacion del desempefio para éditsal universitarios.

4. Existe correlacion estadisticamente signifieatev nivel de 0.05 entre el area de
metodologia de ensefianza y el area de evaluacidmsteumento de evaluacion del

desemperio para catedraticos universitarios.

Ho.4 No existe correlacion estadisticamente sigatifa a nivel de 0.05 entre el area de
metodologia de ensefianza y el area de evaluacidmsteumento de evaluacion del

desemperio para catedraticos universitarios.

5. Existe correlacion estadisticamente signifieater nivel de 0.05 entre el area de
metodologia de ensefianza y el area de relacionpamsonal e investigacion del

instrumento de evaluacion del desempefio para édial universitarios.

Ho.5 No existe correlacion estadisticamente sicatifra a nivel de 0.05 entre el area de
metodologia de ensefianza y el area de relacionpamsonal e investigacion del

instrumento de evaluacion del desempefio para éditsal universitarios.

6. Existe correlacion estadisticamente signifieatav nivel de 0.05 entre el area de
evaluacion y el area de relacion interpersonalestigacion del instrumento de evaluacion

del desempefio para catedraticos universitarios.

Ho.6 No existe correlacion estadisticamente sicatifra a nivel de 0.05 entre el area de
evaluacion y el area de relacion interpersonalestigacion del instrumento de evaluacion

del desempefio para catedraticos universitarios.
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2.4Variables

Variable: Evaluacion del Desempefio

Definicién conceptual: Evaluacion del desempefareprocedimiento que se desarrolla
habitualmente con el fin de determinar el rendirtiede una persona o un grupo de

personas en su ambiente laboral, (Mondy y Noe7)199

Definicion operativa: Evaluacion del desempegi@lgpunteo obtenido en la sumatoria de
las areas de preparacion y responsabilidad, metgidolde ensefianza, evaluacion, y
relacion interpersonal e investigacion de la botltaevaluacion de la universidad ubicada

en la zona 10.

2.5Alcances y Limites
El estudio establecido que tanto es confiable lduec#gdn de catedraticos a la hora de
evaluar el desempefio de los mismos. A la vezdesgificardn cuales son los itemes que

correlacionan mejor al juzgar el desempefio derofegores.

La carencia de informacion sobre si el instrumestiaba validado o si poseia algun grado

o nivel de confiabilidad, es una gran limitante.

2.6 Aporte

Se establecio la confiabilidad del instrumentogl@ permitira que en el futuro la empresa
pueda recopilar la informacion que desea, con pkguridad de que la prueba es
constante en la medicién de la o las variablesadiesey para lo cual fue creada.

Ademas se podra observar que itemes discriminaarrt@ejabor de los catedraticos. Lo
gue promovera identificar en que puntos o aspestopueden realizar cambio, y asi
mejorar el instrumento y lograr una adecuada ritneatacion sobre el desempefio de los

catedraticos.
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Por otro lado, se intenta que se tome con mas tapma evaluar el trabajo de los
docentes, con el propdsito de que cada dia lasmeEsgjue preparan profesionalmente a los

individuos sean mas preparados, eficaces y ef&ient
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1. Método

3.1Sujetos
La muestra estuvo conformada por un grupo de auiatrtos estudiantes de la jornada
matutina, seleccionados al azar, de los primerosocde los ultimos afios de carrera, de

ambos sexos, comprendidos entre los 18 afios y@Odaiedad.

Es un centro de educacion superior cuya misiéromsar hombres y mujeres civilizados,
cultos y competentes en el campo de su profesidmngueecer y divulgar la ciencia, la

tecnologia y la cultura, y colaborar con el dedlarde la sociedad.

De la totalidad de estudiantes que estan insaitas centro de estudios superiores, se saco
la muestra al azar. La totalidad de estudiantgdrseu sexo son los siguientes: de primer
ingreso; sexo masculino 232 y femenino 101. Resmrsexo masculino 1349, y femenino
447, que da un conjunto de 2,129 estudiantes. elfmoceso de evaluacion docente, se
juzgd el desempefio de 173 catedraticos, donde waolgpuede impartir de uno a seis
cursos respectivamente, en las diferentes cartanés semestral como trimestralmente, de
las siguientes facultades: Facultad de Ingend®iSistemas, Informatica y Ciencias de la
Computacion (FISICC), Facultad de Ciencia, Tecni@l@glndustria (FACTI), y la Facultad
de Educacion (FACED).

Por motivos de guardar la confidencialidad de $itiacion, tanto a nivel de catedras como
de catedraticos, no se detalla mas la poblaciéebidd a que la evaluacién, se realiza por
catedra que imparte cada uno de los docentes bjokalan dicha institucion.

3.2Instrumento

Se analiz6 un instrumento, conformado por preguntasadas, que esta dividido en 2
partes, la primera consta de 13 preguntas y lansleg8 preguntas, donde se pretende medir
preparacion y responsabilidad, metodologia de amza] evaluacion, investigacion y
relaciones interpersonales del catedratico. Eaitte inferior se encuentra una nota, donde

se indica que los comentarios se escriben en etgeve la evaluacion.
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Los estudiantes puntean el trabajo y el desemperfgusl catedraticos, en la primera parte
guiandose por los criterios siguientes: siempoe, fcecuencia, muy pocas veces y nunca.
Y en la segunda parte se guian por los criteriggietes: excelente, bueno, regular y

deficiente.

El medio que se utiliz6 para calificar cada instemto es un escaner programado con la
clave cuantitativa del instrumento. El escaneliatos resultados de la prueba en una hoja
de calculo de Excel, estos resultados son pogtegite empleados para determinar los
punteos finales, que son hechos manualmente gectataria de recursos humanos. Dicha
secretaria transcribe finalmente las preguntasstsnrespectivas puntuaciones, el punteo

final y cada uno de los comentarios hechos poestisdiantes.

El instrumento que se utilizé para las entrevisfag, hecho con el fin de obtener
informacion sobre como era manejado el procesovdiiacion docente en las distintas
universidades de la ciudad capital. Dicho instmtmeesta conformado por 12 preguntas

abiertas, colocando al final el nombre y el cargdedpersona entrevistada.

Dicho instrumento se emple0 para realizar las eistas en tres universidades diferentes
que son: las universidades privadas ubicadasaeroha 16 y en la zona 10, y la

universidad estatal.

3.3Procedimiento
* Se solicité la informacion a la directora del déparento de Recursos Humanos
de la institucién ubicada en la zona 10 para establlos criterios de la
investigacion.
» Después se empezd a recabar informacidn teorickasemibliotecas de las
distintas universidades.
» Se entrevisto a representantes involucrados eroeégo de evaluacion docente

de tres universidades; una publica y dos privada.
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» Se paso el instrumento a los alumnos de las disticdrreras, para que evallien
el desempefio de sus catedraticos.

» Se califico las pruebas por medio de un escaner.

» Posteriormente se realizé un analisis de itemésnsteumento que actualmente
se utiliza en la institucion.

» El andlisis se realiz6 por medio del paquete estiadipara las ciencias sociales
version 7.5 (SPSS), en donde los datos arrojad@&xeel por el escaner pueden
ser utilizados para interpretar mejor y claramésiaformacion.

* Por medio del Alfa de Cronbach se obtuvo el indieeconfiabilidad, con la
formula siguiente:a=K/K-1[1-Ka;/ KK gj]

K es el numero del item.
ojj es la estimacion de covarianza entre el item j.y e
o; es la varianza del item i.

» Posteriormente se realizé una evaluacion, resgelz@ertinencia de los itemes
a partir de los datos cuantitativos correspondgeatéos factores que se desean
evaluar.

* Elaboracion de conclusiones y recomendaciones.

3.4 Disefio y Metodologia estadistica
La investigacion fue de tipo ex-post factum, ya quese manipularon ningan tipo de
variables. Tampoco se interfirid6 en la seleccionlake estudiantes que respondieron la

prueba, nien la seleccion del dia y la hora ensguaplico la prueba.

Segun Achaerandio (1995), la investigaciorpost factum estudia la probable influencia y
relacion entre dos variables, en situaciones erdelaro se puede operar la variable
independiente, o ya acontecieron los sucesos ypéamisibles influencias entre las

mismas.

Para medir el nivel de discriminacion de los iterses utilizo el analisis de itemes. A
través del Alfa de Cronbach se obtuvo el indicecdefiabilidad, usando el paquete

estadistico SPSS version 7.5

44



V. Presentacion y Analisis de Resultados

Area No. 1; Preparacién y responsabilidad

1. Presenta al inicio del curso un programa ali@evaluacion y bibliografia.

Gréfica No.1
Pregunta No. 1
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Nunca Muy pocas veces Con frecuencia Siempre

En la pregunta No. 1, en donde se pretende detarmsiitos catedraticos presentan al inicio
de sus cursos el programa correspondiente, delpbO®iento de la muestra un 3.5 %
contestaron que nunca, un 7.3% respondieron quepoeas veces, un 25.8 % replicaron
gue con frecuencia y un 63.5 % contestaron quepsem

2. Cumple con el programa
Graéfica No.2

Pregunta No. 2
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Nunca Muy pocas veces Con frecuencia Siempre

De la muestra tomada al azar, un 1.8% respondguwennunca, un 5.5% contestaron que

muy pocas veces, el 39.5% indico que con frecuepaia 53.3% puntualizo que siempre.
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3. Logra mantener la atencion en clase

Grafica No.3
Pregunta No. 3
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Nunca Muy pocas veces Con frecuencia Siempre

De un total de 400 estudiantes que conformo la trayasn 2.5% contesto que nunca, el
13.8% indico que muy pocas veces, el 42.8% repige con frecuencia y el 41.0%

respondié que el docente siempre logra mantersetaion en clase.

4. Expone con claridad los temas en el curso

Grafica No. 4
Pregunta No. 4
400
350
300
250 -
200 | 183
143
150
A ED
0 - | .
Nunca Muy pocas veces Con frecuencia Siempre

Del 100% de la muestra, un 3.8% respondié que nwhdat.8% muy pocas veces, 45.8%

con frecuencia y 35.8% que siempre, expone cordathfos temas en el curso.
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12. Cumple con el horario establecido
Gréfica No. 5

Pregunta No. 12
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De la muestra tomada al azar, el 2.3% afirmo queauel 9.0% muy pocas veces, el

40.8% con frecuencia y el 48.0% siempre.

13. Asiste con regularidad
Grafica No.6

Pregunta No. 13
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Nunca Muy pocas veces Con frecuencia Siempre
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Del 100% de la muestra, un 0.5% indico que el decennca asiste con regularidad, el
8.5% muy pocas veces, 33.8% con frecuencia y 8Pb8Biempre.
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Area No. 2: Metodologia de la ensefianza

5. Relaciona los temas del curso con los de osigaaturas
Gréfica No. 7

Pregunta No. 5
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Nunca Muy pocas veces Con frecuencia Siempre

Del total de la muestra, un 7.0% indico que nuetadf.5% que muy pocas veces, el 37.0%

con frecuencia y el 29.5% siempre.

6. Permite la intervenciéon de los estudiantes
Grafica No.8

Pregunta No. 6
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Nunca Muy pocas veces Con frecuencia Siempre
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Del 100% de la muestra, el 2.3% contesto que nud8% muy pocas veces, el 39.8%

con frecuencia, y el 49.3% siempre.
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Area No. 3; Evaluacién
7. Se ajustan a su evaluacion, casos, problemasyeqtos al contenido del curso
Grafica No.9

Pregunta No. 7
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Nunca Muy pocas veces Con frecuencia Siempre

Del total de la muestra, un 2.5% respondié que aueic9.8% muy pocas veces, el 41.5%

con frecuencia, y el 46.3 % siempre.

9. Da retroalimentacidn sobre evaluaciones y tagaadase
Gréfica No. 10

Pregunta No. 9
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Nunca Muy pocas veces Con frecuencia Siempre

Del 100% de la muestra, el 6.0% manifesté que nurk&% muy pocas veces, 35.5% con
frecuencia, y 40.0% siempre.
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Area No. 4: Relaciones interpersonales

8. Su relacién con los estudiantes es respetuosedal
Gréfica No. 11

Pregunta No. 8
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Nunca Muy pocas veces Con frecuencia Siempre

Del total de la muestra, el 3.5% afirmo que nurc&% muy pocas veces, 33.5% con

frecuencia, y 56.5% siempre.

10.Es accesible para aclarar dudas dentro y fuerautie|
Gréfica No. 12

Pregunta No.10
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Nunca Muy pocas veces Con frecuencia Siempre
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Del 100% de la muestra, el 5.8% contesto que nukr&&% muy pocas veces, 34.5% con

frecuencia, y el 46.3% siempre.
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11. Le gustaria recibir otro curso con el mismiedaatico.
Gréfica No. 13

Pregunta No. 11
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Nunca Muy pocas veces Con frecuencia Siempre
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Del total de la muestra, el 15.0% afirmo que nuetd,4.5% muy pocas veces, el 31.5%

con frecuencia, y el 39.0% siempre.

14. El grado de conocimiento que usted considegaigne el catedratico sobre el curso es

Gréafica No. 14

Pregunta No. 14
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Deficiente Regular Bueno Excelente

Del 100 % de la muestra, un 1.0% contesto defiejeh5% regular, 32.5% bueno, y el
62.0% excelente.
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15. Mi calificaciéon sobre el curso es

Gréafica No. 15

Pregunta No. 15
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Deficiente Regular Bueno Excelente

Del total de la muestra, el 2.8% respondi6 defieigal 14.0% regular, el 48.0% bueno y el
35.3% excelente.

16. Mi calificacion sobre el catedratico es

Grafica No. 16
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Deficiente Regular Bueno Excelente

Del 100% de la muestra, un 3.0% afirmo que defteiel4.0% regular, 41.8% bueno, y el
41.3% excelente.
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Tabla No. 1

0 2 5 8 10

Pregunta 1 14 (3.5) 0(0.0) 29 (7.3) 103 (25.8) 254 (63.5)
Pregunta 2 7(1.8) 0(0.0) 22 (5.5) 158 (39.5) 213 (53.3)
Pregunta 3 10 (2.5) 0(0.0) 55 (13.8) 171 (42.8) 164 (41.0)
Pregunta 4 15 (3.8) 1(0.3) 58 (14.5) 183 (45.8) 143 (35.8)
Pregunta 5 28 (7.0) 0(0.0) 106 (26.5) 148 (37.0) 118 (29.5)
Pregunta 6 9(2.3) 0(0.0) 35(8.8) 159 (39.8) 197 (49.3)
Pregunta 7 10 (2.5) 0(0.0) 39(9.8) 166 (41.5) | 185 (46.3)
Pregunta 8 14 (3.5) 0(0.0) 26 (6.5) 134 (33.5) 226 (56.5)
Pregunta 9 24 (6.0) 0(0.0) 74 (18.5) 142 (35.5) 160 (40.0)
Pregunta 10, 23(5.8) 0(0.0) 54 (13.5) 138 (34.5) 185 (46.3)
Pregunta 11| 60 (15.0) 0(0.0) 58 (14.5) 126 (31.5) 156 (39.0)
Pregunta 12|  9(2.3) 0(0.0) 36 (9.0) 163 (40.8) 192 (48.0)
Pregunta 13| 2 (0.5) 0(0.0) 34 (8.5) 135 (33.8) 229 (57.3)
Pregunta 14 4 (1.0) 0(0.0) 18 (4.5) 130 (32.5) 248 (62.0)
Pregunta 15| 11 (2.8) 0(0.0) 56 (14.0) 192 (48.0) 141 (35.3)
Pregunta 16| 12 (3.0) 0(0.0) 56 (14.0) 167 (41.8) 165 (41.3)

Total 252 (3.9) 1(0.0) 756 (11.8) | 2415(37.7) | 2976 (46.5)

La tabla No. 1 presenta las frecuencias y los pbages obtenidos en cada una de las
opciones de los itemes del instrumento de evalnadeéd desempefio para catedraticos
universitarios. En donde los nameros en cursivalas frecuencias obtenidas, y la cifra

entre paréntesis representan el porcentaje deasisigu
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Tabla No. 2

Media Desviacion Estandar No. de Casops

1 Pregunta 1 8.77 2.20 400.0
2 Pregunta 2 8.76 1.78 400.0
3 Pregunta 3 8.21 2.11 400.0
4 Pregunta 4 7.97 2.27 400.0
5 Pregunta 5 7.23 2.73 400.0
6 Pregunta 6 8.54 1.98 400.0
7 Pregunta 7 8.43 2.04 400.0
8 Pregunta 8 8.65 2.16 400.0
9 Pregunta 9 7.76 2.66 400.0
10 Pregunta 10 8.06 2.60 400.0
11 Pregunta 11 7.14 3.43 400.0
12 Pregunta 12 8.51 1.98 400.0
13 Pregunta 13 8.85 1.63 400.0
14 Pregunta 14 9.02 1.57 400.0
15 Pregunta 15 8.06 2.10 400.0
16 Pregunta 16 8.16 2.19 400.0
17 Total 132.15 24.44 400.0

En la tabla No. 2 se encuentra las medias y deewies estandar por pregunta del

instrumento de evaluacion del desempefio para &l universitarios, en donde se

observa que el promedio mas alto obtenido (9.0&ksponde a la pregunta nimero 14; y

el promedio menor corresponde a la numero 11 cdd)de una puntuacion maxima de 10

puntos.
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Gréafica de Promedios por item

Gréafica No. 17
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Tabla No3
Area Alfa de Cronbachd | No. de itemes
1 | Preparacion y Responsabilidad 0.88 6
2 | Metodologia de Ensefianza 0.89 2
3 | Evaluacion 0.90 2
4 | Relacion Interpersonal e Investigacion 0.92 6
Total 0.93 16

La tabla No.3 muestra la confiabilidad obteniddiaztndo el alfa de Cronbach para cada
una de las areas y la prueba completa.

La confiabilidad de la prueba fue estimada mediaht®oeficiente Alfa de Cronbach. Este
coeficiente estima la consistencia interna de unaha, es decir, la relacion que existe

entre cada item y el total de la prueba.
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Tabla No.4

No. de item| Media Total Desviacion | Coeficiente | Correlacion R2
Estandar Tota Alpha Total
Pregunta 1 123.38 23.29 0.92 0.49 050
Pregunta 2 123.40 23.41 0.92 0.55 0.55
Pregunta 3 123.95 23.18 0.92 0.57 0.40
Pregunta 4 124.19 22.81 0.91 0.69 0.55
Pregunta 5 124.92 22.66 0.92 0.62 0.45
Pregunta 6 123.61 23.11 0.92 0.65 0.52
Pregunta 7 123.72 23.08 0.92 0.64 0.45
Pregunta 8 123.5 22.94 0.91 0.67 0.51
Pregunta 9 124.39 22.52 0.91 0.69 0.57
Pregunta 10  124.10 22.57 0.91 0.69 0.57
Pregunta 11  125.01 21.91 0.92 0.70 0.60
Pregunta 12  123.65 23.32 0.92 0.53 0.62
Pregunta 13  123.31 23.54 0.92 0.52 0.59
Pregunta 14  123.13 23.48 0.92 0.59 0.47
Pregunta 15  124.09 23.03 0.92 0.65 0.54
Pregunta 16  123.99 22.65 0.91 0.80 0.72
Total 132.16 24.44 0.92

En la cuarta columna de la tabla No.4 se muesta fiable es el instrumento aplicado, ya
gue el resultado esta basado en el alpha de Cihordraconde los coeficientes pueden
oscilar entre 0 y 1; es decir un coeficiente O ifiga nula confiabilidad y 1 representa un
maximo de confiabilidad. Por lo tanto mientras rsésacerque el coeficiente a 0 hay

mayor error en la confiabilidad; asi mismo en laspnte tabla la puntuacién obtenida en

todas las preguntas esta arriba de 0.90.
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Tabla No. 5

J7J
=

Preguntas

1

16

Pregunta 1.00
1

Pregunta 0.67
2

1.00

Pregunta 0.37
3

0.40

1.00

Pregunta 0.26
4

0.31

0.48

1.00

Pregunta 0.26
5

0.30

0.47

0.47

1.00

Pregunta 0.27
6

0.32

0.38

0.61

0.46

1.00

Pregunta 0.34
7

0.38

0.38

0.51

0.43

0.52

1.00

Pregunta 0.32
8

0.34

0.33

0.54

0.40

0.56

0.52

1.00

Pregunta 0.39
9

0.36

0.39

053

0.52

0.49

0.53

0.54

1.00

Pregunta 0.29
10

0.30

0.36

0.52

0.50

0.54

0.46

0.55

0.66

1.00

Pregunta 0.25
11

0.31

0.45

0.58

0.54

0.51

0.45

0.52

0.54

0.58

1.00

Pregunta 0.53
12

0.58

0.28

0.31

0.28

0.27

0.39

0.33

0.35

0.33

0.28

1.00

Pregunta 0.51
13

0.54

0.36

0.31

0.23

0.29

0.36

0.29

0.34

0.32

0.27

0.73

1.00

Pregunta 0.23
14

0.26

0.37

0.38

0.43

0.41

0.39

0.44

0.37

0.44

0.49

0.29

0.31/1.00

Pregunta 0.28
15

0.37

0.43

0.49

0.40

0.37

0.42

0.48

0.38

0.42

0.58

0.38

0.39|0.56

1.00

Pregunta 0.32
16

0.40

0.43

0.59

053

0.57

0.52

0.61

0.58

0.63

0.71

0.45

0.39|0.63

0.66(1.00

La tabla No. 5 muestra la correlacién entre cadadelas preguntas en donde se observa

gue la mayor correlacion (0.73) se ubica entrepltaguntas numero 13 y 12; y entre las

preguntas namero 16 y 11 (0.71).

En consecuemsiacdrrelaciones mencionadas de

acuerdo al criterio de (Hernandez, Fernandez yi&apt1998) poseen una correlacion

positiva considerable.
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Tabla No.6

Variable & S n r | Significancia| Decision
Metodologia de Ensefianza 15.Y8 4|05 400 Q.56 0.0001Rechazar
Preparacion y Responsabilidad1.07 | 8.69| 400 Ho.

Tabla No.7

Variable 1 S n r | Significancia| Decision
Evaluacion 16.2| 4.12 400 0.6 0.0001 Rechazar
Preparacion y Responsabilidad1.07 | 8.69| 400 Ho.

Tabla No.8

Variable & S n r | Significancia| Decision
Relacion Interpersonal e 49.12 | 11.24 400 | 0.64 0.0001 Rechazar
Investigacion Ho.
Preparacion y Responsabilidla\(51.07 8.69| 400

Tabla No.9

Variable 13 S n r | Significancia| Decision
Metodologia de Ensefianza 15.Y8 4|05 400 Q.65 0.0001Rechazar
Evaluacion 16.2| 4.12 400 Ho.

Tabla No.10

Variable & S n r | Significancia| Decision
Metodologia de Ensefianza 15.Y8 4|05 400 Q.71 0.0001Rechazar
Relacion Interpersonal e 49.12 | 11.24 400 Ho.
Investigacion
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Tabla No.11

Variable 13 S n r | Significancia| Decision
Evaluacion 16.2| 4.12 400 0.70 0.0001 Rechad
Relacion Interpersonal e 49.12 | 11.24 400 Ho.

Investigacion

zar
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V. Discusion de Resultados

Verastegui (1996), determiné la confiabilidad dedtiumento utilizando el criterio de los
alumnos al evaluar el desempefio de los docentes;goeel presente estudio lo que se
intenta es darle un nivel de confiabilidad al thsevaluacién docente en base a los punteos
dados por los estudiantes a la hora de evaluss eagedraticos. Se pudo determinar que la
prueba tiene un nivel de confiabilidad mayor ermpsateo total, que en cada una de las

areas que evalua el instrumento.

Pero al mismo tiempo, se puede establecer quevel de confiabilidad del area de
Relaciones Interpersonales e Investigacion, quedeie0.92; esta cerca del grado de
confiabilidad obtenido en el punteo total de lagma, que fue 0.93, que determina la

confiabilidad del instrumento.

La confiabilidad total de la prueba analizada agslica la confiabilidad encontrada por
Verastegui (1996).

Al mismo tiempo; Aiken (1996), Anastasi y Urbin®€B), y Nunnally (1991), destacan
gue confiabilidad es determinar la estabilidad rd#rumento a nivel de puntuacion. Es
decir, si el test va obtener la misma o similartpacidon a la anterior, pasandola en
distintos periodos de tiempo, con distinta poblacéd un ambiente similar al anterior
donde fue pasada la prueba en un principio.

Por otro lado se observa, que es necesario redizavaluaciones del desempefio de una
forma periédica, debido a que las personas evatuagigesitan tener una retroalimentacion
sobre su desempefio laboral dentro de la institu¢iinzon 1997, Bran 1999 y Mijangos
1998).

Esta retroalimentacion puede ayudar a que se ingplEamalgun tipo de programa de
retroalimentacion a los individuos, con el fin deejorar su trabajo dentro de la

organizacion, y asi poder obtener un mejor resolthidsus actividades internamente.
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Se puede notar, que tanto Garcia-Arroba (2000)igwehato (1993), coinciden en que la
evaluacion del desempefio fundamentalmente deteata el empleado realiza su trabajo
dentro de la empresa, y en base a esto en quedelees ser capacitado para mejorar su

nivel de productividad en todo sentido.

Es importante poder determinar en que aspectosisléabores los individuos necesitan
capacitacion, con el fin de poder desarrollar @dides que logren un alto nivel de

actualizacion en areas donde la persona realizalsajo.

En coincidencia con Chiavenato (1993), los resakachanifiestan los beneficios que la
evaluacion del desempefio brinda a los jefes, sifaatds y la institucion. Debido a que se
puede determinar y desarrollar programas dondeesebtinde a los individuos la

retroalimentacion necesaria de su labor dentra destitucion, (Mijangos 1998).

Garcia-Arroba (2000) y Chiavenato (1993), comentpe habiéndose detectado la
necesidad de capacitacion por este instrumentoase hecesario darle al docente sus
resultados, para implementar cursos de capacitacanel fin de mejorar su desempefio

futuro.

Es importante que los resultados del procedimidetevaluacion sean comunicados a los
evaluados, con el fin de que ellos sepan como ffueatificados en las distintas areas que
toma en cuenta el instrumento, y asi puedan detarnyi detectar cuales son los aspectos
en los que tienen cierto grado de debilidad a ta ke realizar sus actividades dentro de la
empresa, ( Méndez 2000 y Cabrera 2002).

Lo que se pretende al informar al evaluado de &gwooceso de la evaluacion, es que logre
comprender el motivo por el cual debe realizarsba$i evaluaciones, y asi poder obtener
Su cooperacion en el momento que se juzgue y seevall trabajo dentro de la institucion.

Pero al mismo tiempo, no se debe olvidar, que éasgmas que fueron evaluadas deben

saber los resultados de la misma, con el fin decquerendan cuales son sus debilidades y
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fortalezas en el momento de desarrollar su trabajiro de la organizacion, (Garcia-
Arroba 2000 y Cabrera 2002).

Tanto la universidad estatal como una de las paivagie esta ubicada en la zona 16,
coinciden en que se realizan tres evaluacionesydéuacion que realiza el estudiante, la
autoevaluacion, y la que realiza el director deagaatrera. Al mismo tiempo, cada facultad

se encarga de pasar sus propias evaluaciones eec@abrera 2002 y Mazariegos 2002).

En lo que difieren una de la otra, es que en lat&stada facultad desarrollé sus propios
instrumentos de evaluacion docente; en cambioiVaga todas las facultades utilizan los
mismos 3 instrumentos, lo Gnico que es que caddtéacestipula quienes son las personas

gue llevan a cabo dicho proceso.

Otra diferencia es que, en la estatal todos losuimentos llegan al DEEPA y ahi se
encargan de sacar los resultados en base a lgution.6 Pero en la privada, como el
instrumento fue puesto en Internet, el mismo iatealifica y saca los resultados de la

prueba.

Curiosamente coinciden ambas universidades, quee exnts mayores ventajas es la
participacion de las partes interesadas; alumrasdraticos y los directores de cada area o

carrera.

También se puede notar, que el instrumento que tdigoupara este estudio de
confiabilidad, tiene preguntas similares a la peueatilizada por la universidad privada,

ubicada en la zona 16, hasta el afio ante pasado.

Una diferencia entre las tres universidades es dos:de ellas utilizan tres instrumentos el
gue responde el alumno, la autoevaluacion, y lluagen que responde el director de cada
carrera. Al mismo tiempo, se puede notar que @nkasl universidades privadas, ubicada
en la zona 10, solo utiliza el instrumento que oedgen los estudiantes, (Cabrera 2002,
Mazariegos 2002 y Bonilla 2002).
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De acuerdo a la entrevista realizada las tres rtsidedes, tanto la estatal como las
universidades privadas ubicadas una en la zondd 6tya en la zona 10, coinciden en que
una de las mayores desventajas, es que los resufpaeden ser parcializados. Ya que, los
estudiantes pueden evaluar pésimamente a un datedsimplemente porque les cae mal,

debido a que no los trata bien dentro de clases.
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5.1

Conclusiones

La informacion recabada por los estudiantes esialuef ya que el indice de alfa

de confiabilidad del instrumento de evaluacion es:

a. Preparacion y Responsabilidad 0.88

b Metodologia de Ensefianza 0.89

C. Evaluacion 0.90

d. Relacion Interpersonal e Investigacion 0.92

e El instrumento de evaluacion del desempefio paegliGatcos universitarios

aporto una confiabilidad de 0.93

Las dos areas con mayor punteo de confiabilidacbfueelacion interpersonal e

investigacion y evaluacion.
Se aceptan las hipotesis alternas de las areaparpogdn y responsabilidad,
metodologia de ensefianza, evaluacion y relaci@npi@tsonal e investigacion. Por

lo tanto se rechazan las hipétesis nulas de HaH6.

Uno de los mejores itemes que tiene la pruebal @¢0.€16, ya que tiene relacion

con la mayor parte de los itemes que conformamséiimento del estudio.

64



5.2

Recomendaciones

Revisar los itemes 4, 5, 6, 7, 8, 9 y 10 ya queatbr que obtuvieron en la

correlacion total es mayor de 0.5.

El item 11 debe ser borrado, ya que el valor quaveben la correlacién total es

mayor de 0.6.

La opciones “con frecuencia” y “siempre” que sonngeadas con 8 y 10
respectivamente podrian ser unidas, ya que la ri@aglerrespuestas se encuentran

en estas dos opciones.

Tener varias formas paralelas del test para ewvjae la manipulacion y

conocimiento de este test influya en el nivel defiedilidad.

Continuar aplicando el instrumento, ya que tiengrato de confiabilidad de 0.93

considerado con alto.
Segquir utilizando la prueba, debido a que hay tm@n entre las areas de:
preparacion y responsabilidad, metodologia de amzefi evaluacion, relacidon

interpersonal e investigacion.

Que las diferentes universidades trabajen en ctmjugompartiendo sus

conocimientos y experiencias, referentes al prodesevaluacion docente.
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Entrevista
¢,Cuando inicidé la Universidad .................. su evaluacion del desempefio para

catedraticos?

¢ Qué departamento aplica actualmente la evaluabébndesempefio y cuantas
personas participan en el proceso?

¢,Cada cuanto tiempo realizan las evaluacionestddraticos?

¢, Qué aspectos toman en cuenta en la evaluaciontd@ce

¢,Cuantos catedraticos y cursos evaluan normalreariteuniversidad?

¢,Cudles son las técnicas que se utilizan paraawaldesempefio docente?

¢, Qué areas evalua el instrumento de evaluacidedeimpefio?

¢, Cuantos itemes tiene la prueba?

¢, Como es el proceso de calificacion de la prueba?
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10. ¢ Cuél es el grado de aceptacion que le otorgamakisndocentes a la prueba?

11.¢;Cudles son las ventajas y desventajas de aglieaaluacion de docentes?

12.Si han realizado algun estudio de confiabilidaclydez de la prueba de evaluacién
de docentes.

Nombre de la persona entrevistada:

Cargo:

72



