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Presentacion

Entre los objetivos de la Direccion de Evaluacion Educativa del Ministerio
de Educacion de la Ciudad de Buenos Aires se encuentra el de pro-
mover procesos de evaluacion del desempefio docente tendientes a la
profesionalizacién y mejora de las practicas educativas.

En este marco, en este material se sistematizan diversas experiencias
de evaluacion del desempefo docente a nivel internacional, analizando
Sus usos e implicancias, los propdésitos e instrumentos utilizados en los
diversos sistemas de evaluacion, con el fin de brindar un aporte para la
reflexion acerca del sistema de evaluacion docente de la Ciudad.

En este documento se presentan experiencias contemporaneas de eva-
luacion del desempefio docente a nivel internacional, asi como el analisis
de las intersecciones entre los dispositivos elaborados y sus légicas de
implementacion en el marco de los objetivos politicos en los cuales se
inscriben.

Esperamos que la descripcion y el analisis de las diversas experiencias
aqui resefadas, pueda contribuir tanto a la reflexion sobre la tarea do-
cente, como a la problematizacion de los procesos que se construyen
para evaluarla.
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EXPERIENCIAS DE EVALUACION
DEL DESEMPENO DOCENTE EN AMERICA
Y EUROPA

1. Introduccion y propositos

Una de los desafios principales con que se enfrentan las politicas publi-
cas en el sector de educacion consiste en como mejorar el desempefio
de los docentes. En esta linea se sostiene la necesidad de valorar la
actividad docente y entenderla como una variable de privilegio en el
escenario de las politicas tendientes a mejorar la calidad de los sistemas
educativos.

Siguiendo esta linea de andlisis, este documento intenta presentar di-
versas experiencias de evaluacion del desempefio docente contempora-
neas, asi como los objetivos politicos que las impulsan; reline una sinte-
sis de diversas experiencias que se llevan a cabo en paises de América
y Europa.! El andlisis se basa principalmente en fuentes secundarias,
ya que una investigacion del estado del arte de la evaluacion de des-
empefio docente a nivel mundial hubiera requerido de otros tiempos y
recursos que exceden al ambito de la Direccion de Evaluacion Educativa
de la jurisdiccion portefa.

La principal fuente secundaria utilizada es el documento desarrollado
por un equipo de UNESCO (2006), en el cual se hace un relevamien-
to exhaustivo de experiencias internacionales, enmarcadas algunas de
ellas en sus contextos politicos. De todos modos, tanto ésta como otras
fuentes han resultado ser muy valiosas para establecer una compara-
cion sobre politicas de evaluacion de desempefio docente vigentes en
un amplio espectro de naciones.

También cabe sefialar los limites de este tipo de anélisis en los que ha-
bitualmente se sistematizan las recopilaciones de normativa, estructura
o disefio de politicas, mientras que resulta mas complejo capturar la
diversidad de los paises / regiones en sus procesos de implementacion
y/o préacticas evaluativas.

Con el objeto de organizar y reinterpretar las distintas experiencias rele-
vadas, en las que se han implementado sistemas de evaluacion del des-
empefo docente, se centrara el analisis en las siguientes dimensiones:

a) los responsables de la evaluacion,
b) los momentos de la evaluacion,
c) los fundamentos teoricos,
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d) los propositos de la evaluacion,
e) los usos e implicancias de la evaluacion, y
f) los instrumentos implementados usualmente.

Posteriormente, se presentaran algunos casos paradigmaticos en re-
lacion con los distintos propositos que puede asumir la evaluacion de
desempefio docente; por Ultimo, se adjunta una sintesis del estado de
situacion de la evaluacion de desempefio docente en paises de América
y Europa.

El estudio de las diversas experiencias puede permitir reflexionar acerca
de los limites y alcances de estas politicas educativas, asi como abrir el
debate sobre futuras reformulaciones.



2. Acerca de las dimensiones o variables
definidas

A partir de los procesos de reformas educativas, en especial los ocu-
rridos en la década de los afios noventa, la evaluacion, y en particular
la evaluacion de los docentes tanto en Europa como en América, co-
mienzan a ocupar un lugar central en las agendas politicas, principal-
mente ligadas a discursos y practicas que tienden a mejorar la calidad
educativa. En estas propuestas, la mejora de las préacticas educativas,
la motivacion de la tarea o el reconocimiento social y —en ciertos casos
salarial— del trabajo realizado, se presentan como objetivos principales
de la evaluacion del desempefio docente.

En términos generales, y de acuerdo con la bibliografia consultada, se
identifican dos grandes tendencias en relacion con las politicas de eva-
luacion del desempefio docente. Por un lado, una mas ligada al control
de la tarea docente, cuya estrategia principal es la evaluacién sumativa;?
y, por otro, una en la cual la evaluacion persigue la puesta en marcha de
procesos de reflexion acerca de las practicas educativas en los actores
involucrados. Esta ultima linea tiende a implementar estrategias de eva-
luacion de tipo formativa.

A modo de introduccion general al tema, cabe sefialar que no todos los
paises que han encarado reformas educativas han establecido algun
sistema de evaluacion del desempefio docente de manera sistémica.
Ejemplos de ello lo constituyen la mayoria de los paises de Europa Occi-
dental: Austria, Bélgica, Chipre, Dinamarca, Finlandia, Irlanda, Islandia,
Liechtenstein, Luxemburgo, Noruega, Paises Bajos, Reino Unido (Esco-
cia) y Suecia; tres paises de Europa del Este: Eslovaquia, Hungria, Leto-
nia; y algunos paises de América: Brasil, Ecuador, Nicaragua, Panama
y Paraguay.

A pesar de la heterogeneidad que presentan las experiencias de los
distintos paises relevados, cabe resaltar que aquellos que definen en
mayor o menor grado politica y juridicamente la evaluacion de desem-
pefo docente, identifican a distintos actores responsables que impulsan
y aplican los dispositivos de evaluacion previstos.

Otro aspecto por tener en cuenta, y que hace a la definicion de la poli-
tica educativa, consiste en reconocer las posibles diferencias existentes
respecto de la etapa en que se decide evaluar al docente. En algunos
casos, se trata de la seleccion para el ingreso a la formacion docente; en
otras, de las evaluaciones del propio proceso de formacion; o bien, de
examenes de acceso al ejercicio de la docencia; o de la evaluacion de
los docentes en el desempefio profesional. En algunas experiencias no

Acerca de la evaluacion del desempefio docente. Algunas experiencias internacionales

escuelas

La funcién sumativa de la evalua-
cion descripta por Scriven (1967)
tiene por objeto determinar el valor
de un producto y, por ende, se si-
ta al final de un proceso. Se dife-
rencia de la funcion formativa de
la evaluacicn, en tanto esta ltima
se utiliza en la valoracion de pro-
cesos con el objeto de mejorarlos y
perfeccionarlos.




Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires. Ministerio de Educacion. Direccion General de Planeamiento Educativo. Direccion de Evaluacion Educativa

escuelas

Este apartado retoma los aportes
del documento “Estado actual de la
evaluacion docente en trece paises
de América Latina”, de Alejandra
Schulmeyer (2002), trabajo pre-
sentado en la Conferencia regional
“El desempefio de los maestros en
América Latina y el Caribe: nuevas
prioridades”, Brasilia, 10-12 de julio
de 2002.

se trata de momentos aislados sino que se utilizan estrategias combina-
das entre las diferentes instancias mencionadas anteriormente.

A continuacion se especifican las categorias de analisis antes sefaladas,
que seran utilizadas en la interpretacion de los distintos dispositivos de
evaluacion del desempefio docente.

a) Responsables de la evaluacion®

La evaluacion del desempefo docente presenta caracteristicas particu-
lares en torno a quienes son designados como responsables de los pro-
cesos de evaluacion del desempefio segln el grado de centralizacion y
descentralizacion de sus sistemas educativos.

Dentro de lo que podemos denominar “politicas publicas de evaluacion
del desempefio con caracter centralizado”, ubicamos casos como los re-
presentados por los paises de México, Espafia, ltalia, Australia y Francia.
En estos paises, las autoridades educativas del nivel central se respon-
sabilizan del proceso en forma directa, y en algunas ocasiones se cuenta
con especialistas, o incluso con profesores pares que apoyan el proceso
de evaluacion. Tanto en Europa como en América, en algunos casos
el principal agente responsable de la evaluacion de los docentes es el
superior jerarquico inmediato. En estos casos, si bien la implementacion
esta a cargo del director, se enmarca y contiene desde el nivel politi-
co central al conjunto de los trabajadores: en cuanto a las normas, los
procedimientos, los instrumentos, los tiempos, los usos y efectos de la
evaluacion. Este tipo de encuadramiento se produce, por ejemplo, cuan-
do el Ministerio define los instrumentos de evaluacion, los responsables,
los requisitos para llevarla adelante, los momentos, entre otros aspectos,
para el conjunto de los docentes, dejando la ejecucion en manos de los
directores de los establecimientos educativos. Francia resultaria ser un
ejemplo paradigmatico de un planeamiento centralista, o que hace que
aspectos como la seleccion, la promocion o la evaluacion sean determi-
nados por las autoridades educativas del nivel central.

Desde una perspectiva de “politica publica descentralizada” en materia
de evaluacion del desempefio docente, ubicamos como caso particular
a Finlandia. Aqui, si bien sigue siendo el superior jerarquico inmediato
(el director de la institucién) quien evalla a los docentes, la evaluacion
queda circunscripta a la experiencia del desempefio del docente en la
institucion. En este caso, no soélo se delega en la institucion la respon-
sabilidad de la evaluacion de los docentes, sino que también queda a
su cargo la seleccion de los docentes y la promocion; se considera la
evaluacion como un proceso de reflexion del docente sobre su tarea. Si
bien Finlandia tiene otras formas de seleccién y evaluacion previas al
ingreso a la docencia, especificamente delega la evaluacion del desem-
pefio docente en el ejercicio del cargo en los directores. En este caso



en particular, los mismos directores deben generar las estrategias y las
herramientas para llevarla adelante, ya que no existen pautas generales
comunes para todo el sistema educativo. De todos modos, ampliaremos
otros aspectos acerca de Finlandia para comprender mejor este grado
de descentralizacion.

b) Momentos de la evaluacion

Las experiencias muestran variadas opciones, en cuanto al momento en
el que se realiza la intervencion en materia de evaluacion:

- seleccion para el ingreso a la formacion docente;

- evaluacion del propio proceso de formacion;

- examenes de acceso al gjercicio de la docencia; y

- evaluacion de los docentes en el desempefio profesional.

SELECCION PARA EL INGRESO A LA FORMACION DOCENTE

En los casos en los que se realiza la evaluacion de postulantes a la
docencia, es posible observar que existen dos tendencias bien diferen-
ciadas: en un primer grupo de paises, son las universidades y/o los insti-
tutos superiores pedagogicos los que de manera independiente elaboran
los examenes de ingreso a las carreras pedagogicas y realizan la selec-
cion correspondiente, tal es el caso de Finlandia y Brasil. En un segundo
grupo de paises, existen estructuras institucionales nacionales, las que
centralmente elaboran las pruebas de ingreso y conducen el proceso
de seleccion de los postulantes, como es el caso de Cuba, México, Pa-
raguay, Uruguay, y también de Finlandia —un sistema combinado que
detallaremos cuando tratemos en particular esta experiencia—. En la Ar-
gentina, Colombia, Guatemala, Paraguay y Per( no se realiza evaluacion
de aspirantes a la docencia al sistema educativo.

En el caso de Brasil, el sistema de evaluacion de postulantes a la do-
cencia implementa una doble via o instancia. Por un lado, cada insti-
tucion de Educacion Superior selecciona a los postulantes por medio
de un examen comun a todas las carreras, entre ellas las formadoras
de docentes (Pedagogia y las diversas Licenciaturas); por otro, existe el
Examen Nacional de la Ensefianza Media (ENEM) que obtiene el perfil
de egreso del alumno, el cual muchas veces sirve para ingresar a la
Educacion Superior.

EVALUACION DEL PROPIO PROCESO DE FORMACION

Respecto de la evaluacion de la formacion inicial, paises como Australia,
Cuba, Bolivia, Brasil y México conciben esta instancia como evaluacion
de seguimiento del proceso formador, se procura con ello asegurar su
calidad. Cuba y Bolivia, ademas, particularizan la experiencia de pro-
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fesionalizacion a través de Unidades Moviles, mediante las cuales se
intenta que los exdmenes sirvan para certificar la carrera docente. Adi-
cionalmente, México evallia para establecer la asignacion de cupos de
formacion, en este caso podriamos decir que es selectiva, y en el caso
de Brasil, se busca identificar necesidades y problemas, y ajustar el pro-
yecto pedagodgico segln vacancias que mejoren la calidad de la forma-
cion docente de manera integral. Este Ultimo propdsito de intervencion
vale también para Finlandia.

En el caso de Canada, y particularmente en la experiencia registrada
en la Provincia de Alberta,* existe un programa de evaluacion dirigido a
candidatos que ya poseen un titulo de grado en educacion. Esta evalua-
cion se realiza a los egresados de carreras docentes, ya que el titulo de
grado en educacion es considerado como provisorio durante dos afios
para el gjercicio de la docencia; luego de este periodo se accede al titulo
definitivo.

En la Argentina, Colombia, Guatemala y Uruguay no se realiza evalua-
cion de la formacion docente inicial.

EXAMENES DE ACCESO AL EJERCICIO DE LA DOCENCIA

En relacién con los saberes/desempefios que se evallan en la formacion
docente, éstos van desde la evaluacion ligada a los ejes de la forma-
cion que estructuran el curriculum de la carrera, como en el caso de
Bolivia 0 México que evallan habilidades basicas para el aprendizaje
y los conocimientos especificos, hasta la evaluacion de la practica en
si misma, como es el caso de Cuba, que ademas de evaluar aspectos
académicos y de investigacion incorpora la evaluacion de la practica
pre-profesional. En esta misma linea, Brasil evaltia conocimientos peda-
gbgicos, proyectos educativos con arreglo a la diversidad cultural, habili-
dades de la practica docente y responsabilidad social. En algunos casos,
se observa una escasa correspondencia directa entre la ponderacion
de desempefios definidos para la formacion, y las caracteristicas y los
tipos de instrumentos en los que descansa dicha evaluacion. Asi, Bolivia,
Brasil, México y Finlandia evaltan la formacion a través de examenes
e instrumentos escritos. En cambio, la evaluacion que lleva adelante
Cuba se realiza mediante observaciones en aula y a través de practicas
de investigacion. Si estas evaluaciones resultan favorables, el postulante
queda habilitado para el ejercicio de la docencia.

EVALUACION DE LOS DOCENTES EN EL DESEMPENO PROFESIONAL

En cuanto a la evaluacion del desempefio ligado a la carrera docente,
fue posible recopilar diferentes mecanismos a través de los cuales los
docentes son convocados o0 acceden a los cargos docentes, asi como las
diversas formas que adquiere la carrera profesional. Si bien la preocupa-
cién comun de los sistemas educativos es tender a la obtencion de un



cuerpo docente de calidad, las prioridades que establecen marcan las
diferencias. En los paises de Europa Occidental en general, puede apre-
ciarse que la evaluacion se concibe mas como un proceso de reflexion
para el desarrollo profesional que como control del desempefio por parte
del Estado; y los sistemas de promocion, como una manera de mante-
ner motivados a los docentes. La prioridad en estos casos consiste en la
implementacion de mecanismos que atraigan a los mejores candidatos
para que ejerzan la docencia; se realizan esfuerzos por mantenerlos en
su puestos de trabajo, motivandolos a lo largo de toda su vida profesio-
nal. Aqui también ubicamos los casos de los modelos de evaluacion del
desempefio docente de Australia con la denominada evaluacion en la
carrera docente, y Canada, con una carrera de cuatro afios dividida en
dos etapas.

En América y en los paises de Europa del Este, la prioridad es elevar la
calidad de la docencia con los trabajadores que ya ingresaron al siste-
ma, y en lineas generales la evaluacion se implementa para el control del
desempefio de los docentes.

En relacion con algunas variables consideradas hasta el momento, se
identifica cierta distincion: si se trata de una evaluacion obligatoria o vo-
luntaria, si su proposito es mayoritariamente formativo y/o sumativo, y en
relacion con su periodicidad. Por ejemplo, es obligatoria en la Argentina,
Bolivia, Chile, California, Carolina del Norte, Honduras, Puerto Rico y en
Republica Dominicana; mientras que en Perd, Espafa, Francia, ltalia,
México y Reino Unido es de caracter voluntario. Respecto de su perio-
dicidad, la evaluacion de desempefio docente es anual en la Argentina,
Colombia, Honduras y Puerto Rico; bianual, en California (para profeso-
res con contrato permanente); mientras que en Bolivia es quinquenal. En
Cuba se define que la evaluacion es continua, desde que un estudiante
decide ingresar a la docencia ira transitando diversas instancias de eva-
luacion. Finalmente, en Chile, se distingue la evaluacion del desempefio
anual de caracter obligatorio, de la evaluacion voluntaria. Esta dltima se
caracteriza por ser una evaluacion de competencias, que si bien es vo-
luntaria estéa sujeta a cierta normativa relativa a su frecuencia (no puede
transcurrir mas de seis afios entre una y otra evaluacion).

En resumen, las tendencias a nivel internacional muestran una gran va-
riedad en los programas y mecanismos de certificacion y evaluacion de
desempefio docente. Algunos dispositivos se concentran en la forma-
cion inicial y continua, otros hacen énfasis en las pruebas durante el
reclutamiento, mientras que en otros casos las evaluaciones aparecen al
ingresar a la carrera docente. Una de las razones que justifica tal diver-
sidad se relaciona con las normas que regulan la profesion.

Finalmente, es importante sefalar que la evaluacion de desempefio do-
cente en sus diferentes momentos, a saber: evaluacion de aspirantes y
durante la formacion, evaluacion de postulantes a la docencia, y evalua-
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cion del desempefio profesional, no constituye una tendencia en términos
de politica educativa de larga data y tradicion, en particular en América
Latina, lo que requerira hacer un mayor esfuerzo en la region para lograr
un proceso de profesionalizacion creciente y sostenido de los docentes.

El siguiente cuadro busca sintetizar las multiples combinaciones narradas
acerca de los momentos, la periodicidad y el caracter de la evaluacion para
intentar identificar aquellas caracteristicas comunes entre los paises.

Cuadro N°1. Caracteristicas de la Evaluacion Docente en algunos paises
de América, segiin datos disponibles

Iniciaron reformas pero Realizan Realizan
Paises de la no implementaron evaluacion de evaluacion de Realizan evaluacion
region sistemas de evaluacion de | aspirantes a la la formacion de desempeiio
desempeiio docente docencia inicial docente
Argentina -- No se realiza. No se realiza. Es obligatoria y anual.
X Segln sea Se realiza.
. la institucion
Brasil .
requerida por el
ingresante.
Bolivia - No se realiza. Se realiza. Es obligatoria y quinquenal.
-- s/d s/d Es obligatoria y voluntaria
Chile en gl caso dg querer
aplicar para incremento
salarial.
Colombhia -- No se realiza. No se realiza. Es obligatoria y anual.
Cuba - Se realiza. Se realiza. Es obligatoria y continua.
Ecuador X s/d s/d s/d
Guatemala -- No se realiza. No se realiza. s/d
Honduras -- s/d s/d Es obligatoria y anual.
México -- s/d Se realiza. Es voluntaria.
Nicaragua X s/d s/d s/d
Panama X s/d s/d s/d
Paraguay X Se realiza. s/d s/d
Peru -- Se realiza. s/d Es voluntaria.
Puerto Rico -- s/d s/d Es obligatoria y anual.
Rep. Dominicana -- s/d s/d Es obligatoria.
Uruguay -- s/d No se realiza. s/d

Fuente: Elaboracion propia.




¢) Fundamentos tedricos de la evaluacion docente

Un modelo de evaluacion docente constituye un marco teérico a partir
del cual se ordena e interpreta la realidad en estudio, se trata de una
representacion de la realidad que jerarquiza los elementos sobre los que
quiere informar. Por tanto, el enfoque desde el cual se evalle la actividad
0 el desempefio docente variara segin la concepcion tedrica en la que
descanse y en la definicion de propésitos que se haga de la evaluacion.

Podria decirse entonces que una propuesta de evaluacion docente parte
de una concepcién de lo que se considera “ser un buen docente”. Asi,
el modelo de evaluacion variara si se considera que un buen docente es
aquel que: “se desempefia bien en el aula”, “sus alumnos aprenden”,
“sabe la materia y sabe ensefiarla”, o “aquel que posee una serie de
rasgos y caracteristicas positivas”. Segln estas definiciones, al evaluador
le interesara indagar, por citar algunos ejemplos, su formacion de base
y su experiencia docente, los vinculos que establece con sus alumnos,
los vinculos que establece con el saber o con sus colegas, el conjun-
to de estrategias que utiliza para promover buenos aprendizajes, entre
otras. Cada modelo de evaluacion implica 0 supone una priorizacion de
ciertos aspectos, relegando uno u otros a un segundo plano de analisis,
0 bien dejandolos de lado en funcién de cémo se defina el “ser un buen
docente” en cada caso.

Las tendencias a nivel internacional muestran una enorme diversidad en
los programas y mecanismos de certificacion y dispositivos de evalua-
cion docente. Sin embargo, no necesariamente se explicitan los funda-
mentos tedricos que subyacen y los criterios mediante los cuales se es-
pecifican los componentes del desempefio docente por evaluar. A pesar
de esta dificultad, es posible reconocer en las experiencias relevadas el
predominio de algunas tendencias que configuran determinados modos
de concebir, organizar e implementar la politica de evaluacion del des-
empefio en cada caso. En este sentido, encontraremos modelos méas
centrados en evaluar:

O Actitudes y habilidades para el desempefio de la tarea.

© Conductas manifiestas en el aula.

O El desarrollo de la tarea.

O Los resultados de la tarea.

O La profesionalizacion.
Una experiencia interesante en donde se hace explicita la referencia
tedrica a partir de la cual se desarrolla la propuesta de evaluacion de do-
centes es el llamado Marco para la Buena Ensefianza (MBE)® propuesto
por el Ministerio de Educacion de Chile. Dicho Marco se posiciona res-
pecto de distintos aspectos del docente y del desarrollo de su trabajo:
habilidades, conductas en el aula, desarrollo de tareas y actividades re-
lacionadas con la profesionalizacion. En los otros casos relevados (que
carecen de un marco tedrico explicito), es posible contar con algunas
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referencias acerca del marco tedrico propuesto, a partir del analisis de

los componentes que se priorizan en cada sistema de evaluacion del

desempefio docente:

o En Colombia, la normativa establece 14 aspectos del desempefio por
valorar: construccion y desarrollo del Proyecto Educativo Institucio-
nal (PEI), cumplimiento de las normas y politicas educativas, conoci-
miento y valoracion de los estudiantes, fundamentacion pedagogica,
planificacion del trabajo, estrategias pedagogicas, estrategias para la
participacion, la evaluacion y el mejoramiento, la innovacion, el com-
promiso institucional, las relaciones interpersonales, la mediacion de
conflictos, el trabajo en equipo, y el liderazgo.

© En Costa Rica, segin el Manual de Evaluacion y Certificacion, se
considera: por una parte, la evaluacion de la personalidad, en donde
se tienen en cuenta relaciones humanas, capacidad de razonamien-
to, desarrollo intelectual, madurez, expresion oral, conducta social,
iniciativa y expresion escrita. Por otra parte, se realiza una evaluacion
del trabajo donde se consideran: la relacién con alumnos, padres de
familia y la comunidad; la organizacion del trabajo, el desarrollo de
programas, la calidad y la cantidad de trabajo realizado, la aplicacion
de métodos educativos, la disciplina y la jefatura.

O En Cuba, se evaltan los resultados del trabajo, la preparacion para su
desarrollo, las caracteristicas personales, el cumplimiento de las nor-
mas de conducta y los principios de ética pedagogica y profesional.

O En El Salvador, los criterios se centran en tres bloques: a) preparacion
profesional, b) aplicacion del trabajo, y c) aptitud docente.

O En Pert, los elementos del marco son: a) eficiencia en el servicio, b)
asistencia y puntualidad, c¢) participacion en el trabajo comunal, y d)
participacion en la promocién social.

O En Puerto Rico son cinco: a) manejar la sala de clases eficientemente
y mantener la disciplina en ella, b) motivar a los estudiantes y disefiar
estrategias ajustadas a su condicién, ¢) aprovechar los recursos tec-
nolégicos que facilitan la docencia, d) evaluar objetivamente la labor
de los alumnos, e) adaptar su comportamiento a los reglamentos de
la escuela y del sistema educativo.

O En Republica Dominicana, se considera la capacidad de los docentes
y su formacion.

Un andlisis de esta muestra, siempre con caracter provisional, permite
concluir que no existe un modelo Unico de aquello que se considera “un
docente de calidad” que oficie de visibn comun para la construccion
de propuestas en materia de evaluacion para el desempefio docente.
Por el contrario, existe una enorme variacion entre paises, incluso entre
los paises antes analizados, que se ajustan a un modelo de evaluacion
analogo. La tendencia es que las propuestas no descansan en un marco
tedrico puro, sino que reflejan influencias de varios de ellos.

Seréa entonces clave capturar los fines y los propésitos para comprender
la organizacion de los sistemas de evaluacion de los diversos paises, ya



que actividades anéalogas en contextos similares son valoradas y recono-
cidas de manera diferencial; por lo cual se hace muy dificil identificar y/o
construir modelos. Para abordar esta tematica, resulta mas interesante
el analisis contextual y de la politica que enmarca el modelo, porque esto
es lo que define procesos de implementacion diferenciales.

d) Propdsitos de la evaluacion

Entendemos que todo andlisis de la temética requiere para su compren-
sion y la determinacion de su alcance, de la consideracion de las razo-
nes que impulsan las politicas de evaluacion de desempefio docente.
Mas alla de que podamos reconocer de modo fundamental que todos
los sistemas de evaluacion del desempefio docente tienen basicamente
dos propositos: por una parte, mejorar 0 asegurar la calidad de la en-
sefianza; y, por otra, obtener informacion para tomar alguna decision
respecto al docente (incremento salarial, promocion, etcétera).

Por otro lado, los sistemas de evaluacion docente pueden ser descriptos
analiticamente de acuerdo con los siguientes propésitos:

a) Formando parte de la evaluacion de la institucion escolar, con énfasis
en la autoevaluacion.

b) Para casos especiales, tales como la concesion de licencias.

¢) Como insumo para el desarrollo profesional, pero sin ninguna reper-
cusion para la carrera docente.

d) Como base para un incremento salarial.

e) Para la promocion en el escalafén docente.

A su vez, las razones suelen signar los momentos que se priorizaran para
implementar los procesos de evaluacion, asi como las estrategias utiliza-
das que permitan alcanzar este propoésito. De este modo, hay quienes
creen que el impacto mayor para tener “buenos docentes” debe produ-
cirse en el proceso de formacién mientras que otros apuestan a la for-
macion y el seguimiento durante la practica profesional. En cuanto a las
estrategias para el logro de este objetivo comun habra quienes conside-
ren que el sistema de premios, la centralizacion, o la descentralizacion
de la evaluacion, aportan mejores resultados y datos para esta tarea.
Asi pueden identificarse dos tendencias en las estrategias que estan
por detras del logro de la mejora de la calidad educativa. Por un lado,
quienes consideran que la mejora se alcanza si mejora el rendimiento
del docente, lo que implicaria politicas como los premios a los docentes
que buscan un reconocimiento individual (Espafia), o los incrementos
salariales (Chile). Por otro lado, una apuesta encuadrada en la respon-
sabilidad social acerca del éxito o el fracaso del profesional en si mismo,
como en los casos de Cuba y Finlandia. Estas tendencias se visualizan
en los usos y las implicancias que tiene la politica de evaluacion docente
—que se describe posteriormente.
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‘ Al respecto, Cosse (2009) plantea

que “(...) en la mayor parte de los
paises el principal criterio de au-
mento salarial es la antigiiedad, por
un lado. Por otro, predomina la carre-
ra vertical, es decir, que el docente,
para tener mayores responsabilida-
des y por ende un significativamente
mayor salario, debe dejar el aula
para ser secretario, vicedirector, etc.
Se postula entones la necesidad de
avanzar en la organizacion de una
carrera horizontal, donde los do-
centes puedan asumir mayores res-
ponsabilidades y salarios sin dejar
el aula. Lo cual implica, entre otras
cosas, algln sistema de evaluacion
objetivo y transparente, lo cual no es
por cierto un tema menor. Un buen
docente requiere aptitudes y habi-
lidades que no son las mismas que
las de un buen director y viceversa.
El gran reto de los sistemas de eva-
luacion del desempefio es como ha-
cer que la evaluacidn se convierta en
mejora. Es relativamente facil eva-
luar, poner una puntuacién o incluso
detectar las dificultades y aspectos
a ser mejorados; sin embargo, es
mucho més dificil que se produzca
un cambio real en el docente, que
desemboque también en un cambio
en su desempefio. Es mas dificil
utilizar los resultados con fines de
desarrollo profesional, acompafa-
miento y asistencia técnica a las
escuelas. Finalmente, se trata no
s6lo de ver la evaluacién y la carrera
por si mismas, aisladas de los otros
elementos que inciden en el trabajo
docente, sino integradas en el con-
junto de factores que hacen el buen
desempefio profesional, en el marco
de politicas y estrategias articuladas
y de largo alcance .”

3. Usos e implicancias de la evaluacion

Concentrandonos puntualmente en la teméatica de evaluacion de los do-
centes en la etapa de su desempefio profesional, uno de los interrogan-
tes centrales en este punto se refiere a los usos que tendra la calificacion
obtenida en dicha evaluacion. Por tanto, surge la necesidad de definir
para qué se utiliza esta informacién y qué efectos conlleva para los do-
centes.® Dadas las experiencias relevadas, la evaluacion de desempefio
docente no puede pensarse sin la promocion del docente en su carrera
profesional, ya sea esta promocion de tipo horizontal o vertical.

De este modo se asocia la evaluacion de desempefo docente a la carre-
ra profesional, diferenciando un tipo de promocion horizontal y otro tipo
denominado promocién vertical. La promocién horizontal es aquella por
la cual los docentes ven reconocido su trabajo mediante incrementos
salariales 0 ascensos en un escalafén, sin que ello suponga modificar
sus labores de docente de aula 0 asumir mayores responsabilidades.
Mientras que la promocion vertical permite a los docentes ascender la-
boralmente asumiendo tareas directivas o de supervision, lo que implica
siempre un incremento salarial correspondiente por escalafon.

PRrOMOCION HORIZONTAL

En general los paises estudiados han regulado algiin mecanismo de pro-
mocion horizontal; se pueden reconocer dos modelos claramente dife-
renciados aungue no excluyentes. Por un lado, el sistema de escalafon
docente, por el cual se establecen una serie de categorias profesionales
para los profesores; y, por otro, un sistema de incremento salarial, sin
que ello suponga la existencia de categorias entre docentes.

La promocién horizontal ha sido regulada a través de un sistema de
escalafon docente, en tantos paises como en los que no 1o han hecho.
La mayoria de los paises de América estarian en el primer caso, vy la
mayoria de los paises de Europa en el segundo.

Los resultados de la evaluacion del desempefio inciden en la promocion
de escalafén para la carrera magisterial (promocién horizontal) en los
siguientes paises de Ameérica: Argentina, Bolivia, Colombia, Costa Rica,
El Salvador, Guatemala, México, Panama, Peru, Puerto Rico, Republica
Dominicana, Uruguay y Venezuela. De igual manera ocurre en algunos
paises europeos, a saber: Alemania, Eslovaquia, Espafia, Estonia, Fran-
cia, Grecia, Malta, Polonia, Portugal y Reino Unido (Inglaterra, Gales e
Irlanda del Norte).

En otros paises impacta directamente en el salario, como en Chile, Cuba
y Honduras en América, y en Chipre, Eslovenia, Letonia y Republica
Checa en Europa.



En Dinamarca, Noruega, Suecia y en los Paises Bajos, los responsa-
bles de las instituciones son quienes pueden poner en marcha proce-
sos de evaluacion de los docentes, y si lo creen conveniente, pueden
hacer que los resultados de esa evaluacion tengan repercusion sobre
los profesores.

En el Estado de Victoria, en Australia, por ejemplo, se han establecido
etapas del desarrollo profesional de maestros y profesores, que clasifica
a los docentes en cuatro categorias ascendentes: Principiante, Experi-
mentado, Lider |, Lider Il. Estas categorias dan cuenta de saberes, habi-
lidades y competencias, y tienen repercusion en el escalafén horizontal.

En Francia, las evaluaciones docentes son requisito para ascender de
nivel y de categoria. Se tienen en cuenta tanto los temas de tipo pedag6-
gico (planificacion y desarrollo de las clases), como los de tipo adminis-
trativo (asistencia, puntualidad, etc.) —los dos primeros aspectos son los
que mas pesan para la promocion.

En México, se consideran seis factores para promocionar en la carrera
magisterial:” 1) la antigliedad, 2) el grado académico, 3) la preparacion
profesional, 4) la acreditacion de cursos de actualizacion y superacion
profesional, 5) el desempefio profesional, y 6) el aprovechamiento esco-
lar (para los maestros frente al grupo).

En Espafia, solo existe la posibilidad de promocién para los profesores
de Educacion Secundaria, quienes pueden concursar para acceder al
cuerpo de catedraticos® y asi aumentar su salario. Las convocatorias
para la promocion son excepcionales y en ese caso la evaluacion se
realiza mediante un concurso-oposicion.

PromociON VERTICAL

También existen experiencias en las cuales la evaluacion del desempefio
docente se incorpora como criterio para la promocion vertical. Si bien
en algunos paises la evaluacion del desempefo docente para la selec-
cion de personal no es un criterio Unico, como en la Argentina, Bolivia,
Francia (en Educacion Secundaria), Guatemala o ltalia. En otros paises,
los criterios son més variados: el escalafén docente (con lo cual indirec-
tamente la evaluacion del desempefio también jugaria un importante
papel) o, en algunos casos, los resultados del proceso de evaluacion del
desempefio docente. De todos modos, los paises en los que se conside-
ra el resultado de la evaluacion del desempefio docente como un criterio
mas para la promocion vertical serian: la Argentina, Chile y Rumania.

La mayoria de las experiencias mantienen un légica cercana al control
sobre la tarea que desempefian los docentes por sobre los procesos
de reflexion sobre la propia tarea profesional. Segun se pudo relevar:
junto con el propdésito de mejorar la calidad de la ensefianza, también
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se busca obtener informacion con vistas a seleccionar y/o clasificar a
los docentes. Asi la evaluacion del desempefo tiene repercusiones que
pueden considerarse como “duras” para la vida profesional del profe-
sorado; es decir, puede influir sobre el salario o la promocién, e incluso
llega a incidir en el futuro como docente. Este serfa el caso de paises en
donde los resultados negativos de la evaluacion del desempefio docente
obligatorio pueden suponer la suspension del trabajo. Asi ocurre en Co-
lombia, Cuba y Bolivia, en este ultimo pais los docentes deben realizar
un examen tedrico-préactico de suficiencia profesional cada cinco afios.

Por Ultimo, cabe sefialar que la evaluacion puede impactar en las po-
sibilidades de estudios de posgrado. Por ejemplo, en Honduras, si el
docente obtiene un 80% o mas en la evaluacion docente anual, puede
realizar estudios o investigaciones autorizadas por la Secretaria de Esta-
do en el despacho de educacion tanto en el pais como en el extranjero,
con goce de sueldo. En Espafa o en ltalia, es necesaria una evaluacion
positiva del desempefio docente para obtener licencias por estudio o
viajes al extranjero.



4. Instrumentos de la evaluacion

Acerca de los instrumentos y/o herramientas que pueden utilizarse para
llevar adelante el proceso de evaluacion, se indican aquellas que resul-
tan recurrentes en los distintos medios analizados:

Observacion en el aula.

Entrevistas o cuestionarios: al docente y a los alumnos o a sus familias.
Informe de la direccion de la institucion.

Test y pruebas estandarizadas: a los docentes y a los alumnos.
Portafolios del profesor.

Diferentes procedimientos de autoevaluacion del docente.

O 0O O O O ©

Cabe aclarar que la evaluacion del desempefio se realiza a través de
multiples instrumentos en funcion de poder capturar diferentes tipos de
datos y objetivar lo méas posible el proceso. A su vez, es frecuente que
no se establezcan reglamentariamente instrumentos de evaluacion, sino
que se deje a cada institucion, distrito o autoridad local la utilizacion de
sus propios procedimientos, a excepcion de Chile.

4.1. Observacion en el aula

La observacion puede ser desarrollada por directivos, inspectores, colegas
0 expertos; suele tratarse de dos o tres sesiones de observacion de una
hora de clase. Puede ser formal, preparada con antelacion, o informal sin
configuracion previa; puede utilizarse un protocolo de observacion cerra-
da o recoger de forma abierta las percepciones del evaluador.

A modo de ejemplo podemos mencionar que en la Argentina los supe-
riores jerarquicos son quienes debieran realizar la observacion del do-
cente; en Cuba, pueden ser el director o el subdirector, los jefes de ciclo
0 departamento, los inspectores o los asesores; mientras que en Espa-
fia, el inspector de la zona donde trabaja el docente es el responsable
del proceso global de evaluacion y también, de la observacion del aula.

4.2. Entrevistas o cuestionarios
4.2 1. A LoS PROFESORES

Las entrevistas de evaluacion (abiertas o cerradas) pueden ser aplicadas
tanto de manera escrita, en forma de cuestionarios, como oral. Suelen
utilizarse, para valorar estrategias de conduccion del aula, habilidades
instructivas, personalidad del docente, preparacion académica y profe-
sional, actitudes e intereses; y para evaluaciones intermedias o de cierre
como espacio de intercambio y autorreflexion.
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. Al respecto, segtin PREAL (2009), “se

puede sefialar que considerar esos
resultados direcciona la discusion
sobre la calidad del docente hacia el
aprendizaje del estudiante como meta
central de la ensefianza y, por otra par-
te, introduce una medida cuantitativa
del desempefio docente. En este pun-
to, el desarrollo de modelos de ‘valor
agregado’ representa un progreso
respecto a los métodos basados en la
proporcion de alumnos que alcanzan
un determinado nivel, pues consideran
los puntajes obtenidos por los alumnos
en tests previos, por lo que tienen el
potencial de identificar la contribucion
que hace un determinado maestro
al logro del alumno. Sin embargo, di-
versos autores no estan convencidos
de que los actuales modelos de valor
agregado sean lo suficientemente véli-
dos y confiables para medir la efecti-
vidad de los docentes. Y aun cuando
sean sofisticados, estos modelos no
pueden integrar todos los factores que
influyen en los puntajes de los alum-
nos ni reflejan todos los resultados del
aprendizaje. Otros argumentan que el
hecho de que el profesor sea impor-
tante para el aprendizaje estudiantil
no necesariamente indica que el
aprendizaje es el resultado de una bue-
na ensefianza. Por otra parte, los tests
estandarizados usados para diferen-
ciar estudiantes no estan disefiados
especificamente con el propdsito de
evaluar a los profesores. Y, por tltimo,
el uso de los resultados de los alumnos
para evaluar a los docentes puede lle-
var a que los profesores concentren o
limiten su ensefianza a las dreas eva-
luadas por los tests. Teniendo todo esto
en consideracion, se ha logrado en la
literatura un amplio consenso en torno
ados temas especificos: (i) los resulta-
dos de los alumnos no deberfan usarse
como la tnica medida de desempefio
docente; y (ii) tampoco deben usarse
ingenuamente para decisiones sobre
la carrera o el pago de los docentes,
porque incorpora un importante riesgo
de castigar o premiar a los profesores
por resultados que estan fuera de su
control.” En <http:/www.oei.es/pdf2/
Preal_Serie_Politicas_33.pdf>.

En Chile se utiliza una entrevista estructurada de manera universal para to-
dos los docentes, basada en dominios y criterios del Marco para la Buena
Ensefianza; es aplicada por un evaluador par del docente evaluado. Esta
entrevista incluye una pregunta sobre aspectos relevantes del contexto en
el cual el docente trabaja y que pueden haber afectado su desempefio.

4.2.2. A L0S ALUMNOS 0 A SUS FAMILIAS

Otra estrategia utilizada es la aplicacion de cuestionarios cerrados diri-
gidos a los alumnos o a sus familias para obtener informacién sobre el
desempefio de los docentes, tal como acontece en Cuba.

4.3. Informe de la Direccion de la institucion

Otras de las herramientas utilizadas son los informes. Cuando se solicitan
a los directivos de los establecimientos escolares, tienen por objeto que
alli se indiquen tanto las capacidades del docente como el desempefio
de la tarea que ha desarrollado. Cuando los informes forman parte de un
portafolios docente, pueden ser elaborados por los propios evaluados a
fin de ser soportes por considerar en un proceso de autoevaluacion.

En Chile, tanto el director como el jefe de la Unidad Técnico Pedagogi-
ca de su establecimiento realizan un informe acerca de su desempefio
profesional como docente, a partir de una pauta estructurada referida a
diferentes aspectos contenidos en el Marco para la Buena Ensefanza.

4.4. Pruebas estandarizadas
4.41. PRUEBAS ESTANDARIZADAS A LOS DOCENTES

En algunos paises se utilizan pruebas estandarizadas para analizar las
habilidades basicas, asi como los conocimientos pedagogicos y acadé-
micos de los docentes. Este es el caso de Bolivia.

4.4.2. PRUEBAS ESTANDARIZADAS DE RENDIMIENTO A LOS ALUMNOS

Aungue mucho menos frecuente por las duras criticas que ha sufrido
por parte de los expertos, otra informacién susceptible de ser utilizada
para la evaluacion externa del desempefio docente es estudiar el im-
pacto del trabajo sobre los estudiantes; es decir, considerar los resulta-
dos académicos de los alumnos. Las criticas se centran no s6lo por no
acordar con el modelo que sostiene estas acciones, el de la rendicion de
cuentas, sino también porque es consenso general del campo educativo
que los procesos de ensefianza y los procesos de aprendizaje encierran
l6gicas propias que no pueden relacionarse directamente con el desem-
pefio de los docentes.®



4.5. Portafolios del profesor

El portafolios, en su concepcién original, es una recopilacion de docu-
mentos variados sobre el desempefio del profesor, una coleccion de
experiencias vividas por el docente en relacion con su labor profesional,
de tal forma que pueden incluirse documentos de planificacion, notas
escritas de los padres, apuntes o0 materiales de trabajo, trabajos de los
alumnos, entre otros. En los dltimos afios se esta extendiendo su uso
como instrumento de evaluacion, pero, sobre todo, como herramienta
para la autorreflexion por parte del profesorado.

El portafolios, ademas de reunir experiencias significativas y representa-
tivas, permite apreciar la comprension y el sentido de lo relevante para el
docente. Por ello, es muy util cuando la finalidad de la evaluacion es la
orientacion y la mejora del desarrollo profesional del educador.

Existen experiencias en donde el portafolios estd estandarizado, como
en Chile, donde el profesor recopila diversos materiales como evidencia
de su trabajo segun las pautas preestablecidas. El portafolios para la
evaluacion del desempefio chileno esta compuesto por médulos. Uno
de éstos, el médulo de la Unidad Pedagodgica, integra el disefio y la
implementacion de una unidad pedagogica, la evaluacion final de dicha
unidad y una reflexion sobre su quehacer docente. El modulo de la Clase
Filmada incluye el video de una clase filmada (de 40 minutos), una ficha
descriptiva de ésta y fotocopia de los recursos de aprendizaje utilizados,
si corresponde. Un camarografo acreditado realiza la filmacion, él acuer-
da con el director del establecimiento el dia y la hora de filmacion.

4.6. Autoevaluacion

En algunos paises como en Espaiia o en Chile, se pide a los propios pro-
fesores que hagan un informe que recoja su propia autoevaluacion.
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Lainformaci6n recabada es sintesis
de la documentada en IIPE-UNESCO
Buenos Aires (2007), Docentes
como base de un buen sistema edu-
cativo. Descripcion de la formacion y
carrera docente en Finlandia.

5. Modelos de evaluacion y ejemplos

Retomando la clasificacion planteada en funcion de los propoésitos que
puede seguir la evaluacion del desempefio, a continuacion se presen-
tan ejemplos para cada uno de los tipos antes mencionados, donde
se puede observar el entrecruzamiento de éstos con los momentos, la
periodicidad, la responsabilidad y el caracter de la politica. Estos pue-
den entenderse como casos paradigmaticos, en torno a los cuales se
pueden encolumnar el resto de las experiencias. Los cinco tipos men-
cionados son:

O Evaluacion del desempefio docente junto con la evaluacion de la ins-
titucion, con énfasis en la autoevaluacion.

Evaluacion del desempefio docente para casos especiales.
Evaluacion del desempefio como insumo para el desarrollo profesional.
Evaluacion como base para un incremento salarial.

Evaluacion para la promocion en el escalafén docente.

o O O O

5.1. Evaluacion del desempeiio docente
junto con la evaluacidn de la institucidn: Finlandia™

En algunos paises, y quizéa Finlandia sea el caso méas paradigmético, no
esta establecido ningln sistema externo de evaluacion del profesorado.
En 1990 se eliminé el sistema de inspeccién o supervision de institucio-
nes y profesores; la evaluacion del profesorado es un elemento mas de
la evaluacion global de las instituciones y esta en manos de los respon-
sables de las instituciones.

Desde esa vision, prima la consideracion de la profesionalidad del do-
cente para mejorar su propia practica y se impulsa desde el Estado la
autoevaluacion del profesorado como medio de su optimizacion profe-
sional. El papel del Estado es fomentar la creaciéon de una cultura eva-
luadora y aportar modelos y recursos para que cada institucion pueda
establecer su propio camino.

El gran esfuerzo del Estado de Finlandia esta puesto en el proceso de
formacion y seleccion de los docentes. Ser docente en Finlandia tiene
tanto prestigio social como ser abogado, ingeniero o médico, todos los
maestros (el 80% son mujeres) pasan por la universidad.

Para acceder a la etapa de formacion como docente de educacion pri-
maria 0 secundaria, son requisitos haber rendido el examen final de la
secundaria superior y tener el titulo de formacion profesional basica (3
afios de estudios), o un certificado internacional o extranjero equivalen-
te. Ademas, cada universidad y cada carrera realiza una seleccion de
estudiantes a través de distintos procedimientos.



Para ser docente de aula (primaria y/o preescolar), basicamente los aspi-
rantes deben superar dos procesos de seleccion: uno de nivel nacional
y otro en la universidad. Seguln los resultados obtenidos en la primera
instancia, las universidades llevan a cabo el proceso de seleccion. En la
primera evaluacion que es centralizada (Universidad de Jyvaskyld), los
aspirantes deben superar el 9 de media en sus estudios de bachillerato;
el segundo proceso se hace en las Facultades de Educacion, donde
se evalla la competencia lectora y escrita, la capacidad de empatia y
comunicacion, habilidades artisticas, musicales y de alta competencia
en matematica.

Una vez seleccionados, los docentes deben cursar y aprobar una tesina
como proyecto final de investigacion para ser docentes de nivel primario.
Para ser profesor de secundario, el profesional debe formarse en las
Facultades de su especializacion, donde también debe rendir pruebas
de acceso. El titulo de docente de aula (nivel preescolar y/o primario) es
un master universitario. En general, la formacién docente de aula no se
prevé como un modulo separado en el plan de estudios, sino que esta
incluida en los estudios basicos, especializados y de profundizacion de
las ciencias de la educacion. Este titulo incluye, ademas, estudios de
orientacion y comunicacion, estudios avanzados de una carrera secun-
daria y estudios opcionales.

El titulo del docente de area también es un master universitario que
habilita para la ensefianza en educacion basica, secundaria superior, en
la formacion profesional y en la educacion de adultos, dependiendo de
otros estudios. Los docentes de area normalmente son especialistas en
una o dos materias académicas que se ensefian en la educacion basica
y en la secundaria superior.

Puede decirse que la reputacion profesional deviene de su fuerte carac-
ter elitista y meritocratico, ya que solo el 15% de los aspirantes ingresa
a la etapa de formacion. Ademas, el prestigio se refrenda al asumir los
cargos, ya que el nivel de descentralizacion es tal que los maestros son
contratados por los directores de escuela, y éstos elegidos por la comu-
nidad, a diferencia de la mayoria de los paises de América Latina. En
este caso, los directores también pueden decidir pagar una compensa-
cion adicional en relacion con el salario sobre la base del desempefio
individual.

En cuanto a la descentralizacion de la administracion escolar (a partir
de 1994), ésta implica que los docentes establezcan sus prioridades de
ensefianza, tengan libertad para utilizar los métodos de ensefianza que
prefieran, puedan elaborar los planes de estudio para sus grupos de
alumnos y elegir los libros de textos de los cursos.

En Finlandia, el grado de organizacion de los docentes es muy alto,
aproximadamente mas del 95% de quienes ejercen son miembros
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del sindicato Organizacion Sindical de los Trabajadores en Educacion
(IIPE-UNESCO, 2007), instancia que tiene una importante participacion
en el desarrollo de la politica educativa.

Por Ultimo, cabe sefialar que a partir del afio 2001 desde el Ministerio de

Educacion finlandés se ha implementado y documentado un Programa

de Desarrollo de la Formacion Docente. A partir de evaluaciones hechas

por el Consejo de Evaluacion de la Educacion Superior, el Programa se

refiere al estado de la formacion inicial y continua de los docentes, y a

las necesidades de formacion inicial y continua del profesorado hasta

2010. Alli se recomienda atender aspectos de la formacién docente:

O La seleccion de los estudiantes para la carrera.

O Los estudios pedagogicos.

O La posicién de la formacion docente dentro de la universidad y la
cooperacion con diferentes universidades.

O La formacion continua de los docentes y de los profesores de los
institutos de formacién docente.

o También se fijaron metas cuantitativas para ampliar la formacion do-
cente y prevenir la escasez de docentes, datos que se estan regis-
trando en ciertos estados, dados los procesos de migracion interna.

5.2. Evaluacion del desempeiio docente para casos
especiales: Espaia

En otros paises, la evaluacion del desempefio docente se da soélo en cir-
cunstancias muy especiales, por ejemplo, para la concesion de licencias
por estudio. El caso mas paradigmatico de este modelo es Espafia.

En la actualidad no se ha generalizado un sistema de evaluacion del des-
empefio docente para todos los profesores, cuestion pendiente de las
diferentes administraciones educativas desde hace mas de una década,
cuando se inici6 la ultima reforma educativa. Si se realiza una evaluacion
de la labor profesional de los docentes para la obtencién de una licencia
por estudios y para la acreditacion de los candidatos a la direccion de
la institucion.

Se evalla la participacion directa en el aula, las actividades relaciona-
das con ella y las iniciativas para mejorar la practica docente, asi como
aquellas actuaciones de caracter general vinculadas con la coordinacion
pedagbgica, la participacion en la vida de la institucion y la atencion al
alumnado y, en algunos casos, a las familias.

La realizacion y la coordinacion de esta evaluacion esta a cargo de la
inspeccion educativa, se apoya en los indicadores e instrumentos elabo-
rados desde la administracion educativa.



A continuacion se detallan los pasos preestablecidos:

O El inspector envia los cuestionarios elaborados ad hoc para la valo-
racion del docente a los docentes, directivos jefes de estudios y de
departamento o coordinadores de ciclo.

© Los docentes deben realizar un informe que incluya su propia valo-
racion.

O La inspeccion desarrolla entrevistas con los docentes; en este en-
cuentro los docentes deberan aportar la documentacion que les sea
solicitada. Se espera que la entrevista con el director sea la primera 'y
la del docente la ultima.

O El inspector realizaréd una observacion en el aula en dos periodos
lectivos previamente concertados con el profesor; puede solicitar
documentacion complementaria. En esta observacion, podra con-
tar con la presencia de un profesional experto en la especialidad del
profesor.

O Con la informacion recogida, el inspector redacta un informe sobre la
valoracion de la labor profesional, en el cual se incluyen las puntuacio-
nes que han correspondido al interesado en cada una de las dimensio-
nes y subdimensiones, objetos de la evaluacion. En caso de desacuer-
do, es posible reclamar ante el jefe del servicio de inspeccion.

5.3. Evaluacion del desempeio como insumo para
el desarrollo profesional: California (EE.UU.) y Australia

En este tercer modelo, el propdésito fundamental consiste en llevar ade-
lante una evaluacion externa de los docentes para que, a partir de la
producciéon de una informacion objetiva, ellos puedan mejorar su des-
empefio profesional. Siendo éste su Unico objetivo, no se espera que los
resultados repercutan en la vida profesional o laboral del docente.

La responsable de establecer este sistema de evaluacion que incluye la
acreditacion de los aprendizajes de los alumnos es la junta de gobierno
de cada distrito escolar de California. Las juntas determinaran los estan-
dares que cada alumno debe obtener al finalizar cada ciclo escolar de
la ensefianza elemental o secundaria, y evaluara el desempefio de los
docentes en relacion con los siguientes criterios:

O El progreso de los alumnos en relacion con los estandares propues-

tos por el distrito escolar.

O Las técnicas y estrategias de instruccion empleadas.

La consecucion de los objetivos curriculares.

O El clima desarrollado en el aula para el aprendizaje.

O

Los resultados de la evaluacion se entregan por escrito a los docentes
30 dias antes del ultimo dia del ciclo escolar, acompafiados de sugeren-
cias de mejora, asi como de posibles planes de formacién profesional
que los ayuden a mejorar la practica pedagogica.
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Los estandares previstos para la evaluacion del desempefio de los do-
centes de California son:

o Compromiso y apoyo en el aprendizaje de todos sus alumnos.

o Creacion y mantenimiento de climas efectivos para el aprendizaje.

O Comprensién y organizacion de contenidos.

o Planeamiento y desarrollo de experiencias de aprendizaje para todos
los alumnos.

Evaluacion de aprendizajes.

o Desarrollo profesional.

o

Desde hace mas de una década, Australia viene introduciendo inno-
vaciones en materia de politicas y estrategias referidas a la evaluacion
periddica de maestros y profesores.

Existe una marcada preocupacion por parte de politicos, académicos
y profesionales de la educacion por el desarrollo de estandares que
contribuyan a la mejora de la formacién de los profesores de educa-
cion basica. Se instala la necesidad de regular el ejercicio profesional a
partir de la definicion de estandares que los propios docentes sefialan
como parte constitutiva de la responsabilidad profesional considerando
el desarrollo profesional como parte de esa responsabilidad. En 1998 el
gobierno elabord un documento que reunia una serie de normas para el
desempefio de la profesion docente. El propésito es mejorar la calidad
de los planes de desarrollo profesional docente en las escuelas y forta-
lecer la capacidad de los maestros y profesores para dar cuenta de lo
que hacen, y por qué lo hacen. Este marco nacional de referencia define
estandares necesarios para asegurar una mayor calidad en la profesion
docente, y una adecuada articulacion entre los profesores, los emplea-
dores, los programas de formacion docente, la comunidad y el gobierno.
Asi, los estandares son definidos por cada Estado, de acuerdo con el
National Framework for Professsional Standards for Teaching. Por ejem-
plo, en el Estado de Victoria, se elabord una serie de documentos donde
se establece lo que se espera de los maestros y profesores en cada nivel
de desarrollo profesional, divididos en cuatro categorias: principiante,
experimentado, lider |, lider Il. Dicho documento encuentra respaldo en
la normativa nacional.

La concepcion de base sostiene que, si se espera que los esquemas
de evaluacion docente mejoren los sistemas educacionales, entonces
se vuelve imprescindible modificar paralelamente las estructuras de la
carrera docente. En muchos casos, la evaluacion se concibe como un
instrumento de rendicion de cuentas para los administradores.

En términos generales, podemos sefalar que el modelo de evaluacion
incluye cuatro etapas, usualmente éstas se desarrollan durante un perio-
do de dos afios: planificacion preliminar, recoleccion de datos, entrevista
y seguimiento. Durante el primer afio, se acuerdan metas, sobre la base
de reuniones de revision y planificacion entre el docente y el evaluador.



Se releva informacion vy, a partir de la evidencia recolectada, se estable-
cen planes de trabajo de desarrollo profesional a corto y mediano plazo.
Durante el segundo afio, se trabaja en el seguimiento y se evalla tanto al
evaluado como al evaluador, esto es, se mira tanto el apoyo recibido por
parte del evaluador como el logro de las metas establecidas por parte
del docente. En esta ultima etapa interviene un cuerpo profesional del
nivel nacional.

5.4. La evaluacion como base para un incremento salarial:
Chile y Rumania

Este modelo esta representado por aquellos sistemas educativos que
realizan evaluaciones periddicas del desempefio docente para la con-
cesion de incrementos salariales. La estrategia consiste en establecer
estimulos externos para la mejora profesional.

Si bien se incluyd en el informe un apartado para el caso de Chile,!!
haremos una breve referencia en este punto sobre su sistema de eva-
luacion docente. El nuevo sistema de evaluacion en Chile tiene caracter
formativo, se realiza cada cuatro afios; el resultado final que cada profe-
sor obtiene corresponde a una apreciacion global relativa al desempefio
profesional, relacionado con el Marco para la Buena Ensefianza, sus do-
minios y criterios; establece su desempefio en uno de los cuatro niveles
siguientes: destacado, competente, basico e insatisfactorio.

De acuerdo con el Marco para la Buena Ensefianza, los cuatro dominios
que se consideran para la evaluacion son: a) preparacion de la ense-
flanza, b) creacion de ambientes propicios para el aprendizaje, c) ense-
flanza para el aprendizaje de todos los alumnos, y d) responsabilidades
profesionales.

La evaluacion se realiza a partir de evidencias del desempefio profesio-
nal, a través de los siguientes instrumentos: portafolios docente, autoeva-
luacion, entrevista estructurada e informe de referencia de terceros.

Los actores de la evaluacion son: Evaluador Par, Profesores Correctores
y la Comisién Comunal de Evaluacion.

Los docentes evaluados como destacados y competentes tendran ac-
ceso prioritario a oportunidades de desarrollo profesional, mientras que
quienes obtengan en su evaluacion global el nivel de basico o insatisfac-
torio dispondran de planes especificos de perfeccionamiento gratuitos
destinados a la mejora de sus préacticas.

Finalmente, todos los docentes que hayan sido evaluados como desta-
cados o competentes podran postularse voluntariamente para la Asigna-
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cion Variable por Desempefio Docente,'” mediante una prueba escrita
de conocimientos disciplinarios y pedagogicos.

En Rumania, se lleva adelante la evaluacion del desempefo a partir de
un sistema de fichas elaboradas por el Ministerio de Educacion e Inves-
tigacion, segun las disposiciones del Estatuto de Personal de Ensefianza
(Ley 128/1997). Estas se aplican al profesorado, los auxiliares de profe-
sores y del personal de gestion, direcciéon y control. Las fichas de eva-
luacion estan correlacionadas con la descripcion del trabajo del puesto
respectivo; la evaluacion se realiza a través de un sistema de promedio
cuantitativo (con una escala de 1 a 100).

Del desempefio profesional individual se evalla:

O Organizacion y cumplimiento de las actividades de aprendizaje.

O Participacion en acciones complementarias a las actividades de
aprendizaje.

O Participacion en actividades pedagdgicas y de entrenamiento especial.

Capacidad de comunicacion.

O Conducta y comportamiento.

(¢}

Cada uno de estos aspectos denominados unidades de competencia
esta detallado con indicadores de desempefio.

Las evaluaciones individuales de profesores comienzan con una au-
toevaluacion y concluyen con la asignacion de un promedio cuantitativo
personal. La ficha de evaluacion es avalada por el director de depar-
tamento y por el director de la escuela, y es enviada al consejo admi-
nistrativo de la escuela. Este Consejo analiza la actividad del maestro
y determina el promedio final cuantitativo individual en presencia del
profesor correspondiente. Este promedio final es, entonces, transforma-
do en un promedio cualitativo individual de acuerdo con las siguientes
reglas: 60 o inferior recibe la nota de insatisfactorio; entre 61 y 70, la
nota de satisfactorio; entre 71 y 80, la nota es bien; entre 81 y 100, la
nota es muy bien.

Los resultados de las evaluaciones anuales constituyen un criterio eli-
minatorio para la asignacion de incentivos salariales para la promocién
y para el desarrollo profesional. Sélo los profesores evaluados con las
notas cualitativas muy bien, por sus actividades durante los ultimos 1
a 4 afos, pueden competir por los incentivos salariales otorgados a los
desempefios profesionales altos: el salario al mérito (15% de incentivo
salarial durante 1 afio) y el grado al mérito (20% de incentivo salarial
durante un periodo de 4 afios). El promedio cualitativo muy bien es
también requerido para competir por los puestos de gestion, direccion
y control, y para participar en los examenes especificos de grado profe-
sional grado didactico |y grado didactico Il (ambos incluyen, también,
aumentos salariales).



5.5. La evaluacidn para la promocion en el escalafon
docente: Reino Unido y Colombia

El Gltimo modelo identificado se caracteriza por utilizar la evaluacion
externa del desempefio docente como un criterio fundamental para el
ascenso en el escalafon, ascenso que consecuentemente lleva apareja-
do un incremento salarial.

En el aflo 2000 se introdujo en Reino Unido, en las escuelas financiadas
por la administracion publica (maintained schools), una nueva estrategia
para la mejora del desempefio para los docentes y directores. El Depar-
tamento de Educacion y Habilidades de Inglaterra desarroll6 una caja
de herramientas que apoya a los directores y a las juntas de gobierno
para la mejora del desempefio de las escuelas. La politica de mejora del
desempefio de las escuelas incluye:
O La designacion de un comité encargado del acuerdo, supervision y
revision de los objetivos con cada docente.
O El establecimiento de un calendario anual ligado al plan de la escuela.
© Documentacion estandar para el uso de todos los docentes de la
escuela.

Esta politica intenta proveer a los profesores de una oportunidad de
discusion profesional con su lider de equipo sobre su trabajo y su desa-
rrollo profesional; esta propuesta deberia animar a todos los profesores
a compartir las buenas practicas a través de la escuela y desarrollar sus
habilidades profesionales y futuras carreras.

El ciclo deberia implicar tres etapas:

O Planificacion: hablar y registrar prioridades y objetivos con cada pro-
fesor, y determinar cémo el progreso sera supervisado.

O Escucha: registrar el progreso en todas las partes del ciclo, toman-
do cualquier accion de soporte necesaria. Una variedad de métodos
para supervisar el progreso puede ser usada, incluso la observacion
en el aula. En la valoracion de un profesor, el evaluador debe obser-
var las clases al menos en una ocasion.

O Retroalimentacion del desempefio: repaso de objetivos y estandares,
reconocimiento de fuerzas y logros, e identificacion de areas para su
desarrollo.

La informacion relevante de declaraciones de revision puede ser consi-
derada por los responsables de la evaluacion para la promocion, remu-
neracion, disciplina o seleccion de profesores.

En Colombia, por Ultimo, el ejercicio de la carrera docente esta ligado a
la evaluacion permanente. El objeto de la evaluacion es constatar que los
docentes mantengan niveles de idoneidad, calidad y eficiencia que justi-
figuen tanto la permanencia en el cargo como la posibilidad de determi-
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nar los ascensos en el escalafén (promocion vertical) y las reubicaciones
en los niveles salariales dentro del mismo grado (promocién horizontal).

Los objetivos que persigue la evaluacion del desempefio docente se
orientan a:

o

Estimular el compromiso y el rendimiento en su desarrollo profesio-
nal, asi como la capacitacion continua para el mejoramiento de la
calidad educativa.

Conocer los logros de los docentes y relevar la calidad de su trabajo
frente al estudiantado y la comunidad.

Corroborar la actualizacion pedagogica y los conocimientos especifi-
cos de cada éarea a fin de planificar la capacitacion correspondiente
y realizar recomendaciones didacticas a los docentes.

Reconocer buenos desempefios docentes mediante estimulos e in-
centivos.

Establecer sobre bases objetivas los ascensos de los docentes, la
categorizacion y el nivel salarial, asi como decidir sobre separaciones
del servicio por no alcanzar los niveles minimos de calidad exigidos
para el desempefio de las funciones a su cargo.

En el proceso de evaluacion de desempefo, participan las autoridades
educativas, los superiores jerarquicos, los pares, el consejo directivo de
las escuelas, los padres y los alumnos. Y se definen distintos tipos de
evaluacion en relacion con los momentos de la carrera del docente:

o
o

Evaluacion para el ingreso.

Evaluacion del periodo de prueba: su aprobacion permite al docente
inscribirse en el escalafén; si reprueba se procede al retiro del servi-
cio, si se trata de docentes en ejercicio, o la vuelta a la docencia para
los cargos jerarquicos.

Evaluacion de desempefio de docentes y directivos docentes que se
rigen por el Estatuto de Profesionalizacion (Decreto - Ley 1.278/2002):
evaluacion periédica anual.

Evaluacion de competencias de los docentes y directivos docentes
que se rigen por el Estatuto de Profesionalizacion (Decreto - Ley
1.278/2002): es de caracter voluntario y permite la promocién ho-
rizontal o vertical del docente. Se implementa cada vez que la au-
toridad territorial lo crea necesario, aunque no puede transcurrir un
tiempo superior a los seis afios entre una y otra.

En Colombia, la normativa establece 14 aspectos del desempefio por

valorar:

1. Construccion y desarrollo del Proyecto Educativo Institucional (PEI).
2. Cumplimiento de las normas y politicas educativas.

3. Conocimiento y valoracion de los estudiantes.

4. Fundamentacion pedagoégica.

5. Planeacion del trabajo.

6. Estrategias pedagogicas.

7. Estrategias para la participacion.



escuelas

8. Evaluacion y mejoramiento.
9. Innovacion.

10. Compromiso institucional.
11. Relaciones interpersonales.
12. Mediacién de conflictos.
13. Trabajo en equipo.

14. Liderazgo.

Para cada aspecto se asigna una valoracion que esta en la siguiente
escala numérica del 1 al 6, considerando: inferior, la obtencion de 1 6 2
puntos; media: de 3 ¢ 4 puntos; y superior: de 5 6 6 puntos.

Los resultados de la evaluacion se incorporan al instrumento incluyendo
las observaciones del evaluador y del evaluado; en este documento tam-
bién se deja asentado el plan de desarrollo profesional que sirve de base
para la evaluacion del proximo afo.

Acerca de la evaluacion del desempefio docente. Algunas experiencias internacionales
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Sintesis de algunas experiencias en paises
americanos

A continuacion se extracta principalmente del Informe de UNESCO
(2006) lo referido a evaluacion docente para cada pais. Si el lector de-
sea profundizar sobre otros aspectos, dicho Informe compila una breve
resefia sobre legislacion y fuentes de informacion utilizadas en su ela-
boracion.

Bolivia

De acuerdo con el reglamento vigente, Reglamento sobre las Carreras
en el Servicio de Educacion Publica, los docentes deben rendir quin-
quenalmente un examen tedrico-practico de acreditacion de suficiencia
profesional. Este examen también les permite ascender de nivel en la
carrera, su aprobacion es de caracter obligatorio y tiene fuerza selectiva
para acceder y permanecer en el Servicio de Educaciéon Publica. De
todos modos, aquellos docentes que no aprueban el examen tienen una
segunda oportunidad al afio siguiente. En caso de que vuelvan a repro-
bar, son suspendidos de la funcién docente, y permanecen sin goce de
haberes hasta que superen el examen de acreditacion en una tercera y
Ultima oportunidad. Si en esa Ultima oportunidad resultan reprobados,
quedan definitivamente separados del Servicio de Educacion Publica.

Brasil

En Brasil se evalla a los maestros cuando egresan de las institucio-
nes universitarias a través de pruebas al final de su carrera. Existen
lineamientos legales que establecen que la evaluacion del desempe-
fio docente debe formar parte de los disefios de la carrera docente de
las jurisdicciones. Segun lo relevado, podemos concluir que adn no se
cuenta con marcos normativos que orienten las modalidades, los obje-
tivos y los instrumentos para el desarrollo de la evaluacion docente. Por
el contrario, la evaluacion de las instituciones escolares si parece contar
con disposiciones relacionadas con la tarea de evolucion, aunque esto
sucede so6lo en algunos Estados. En estos casos, se incluye la evaluacion
de los docentes utilizando como fuente de informacion a los superiores
jerarquicos, colegas y estudiantes.

Canada

Durante la década de los afios 90, surgieron diversas iniciativas en ma-
teria de evaluacion docente. Por resaltar un caso, en la Provincia de
Alberta distintas normas legislativas pautan las diferentes etapas que
conforman la carrera docente. En una primera etapa, una vez finalizada



la carrera de formacion, los candidatos a la docencia reciben un diploma
transitorio, que soélo los habilita al ejercicio de la docencia de mane-
ra provisoria. Es necesario ejercer durante dos afios en el cargo y ser
evaluado satisfactoriamente para acceder a una titulacion permanente.
Finalmente, se elabora un plan de desarrollo profesional, disefiado por
el docente y aprobado por el director, que opera como marco para la
evaluacion del desempefio anual del docente.

Chile

La evaluacion del desempefio docente en Chile se encuentra regulada
desde el afio 2004: Ley N° 19.933, febrero de 2004, y Ley N° 19.961,
agosto de 2004. La Ley N° 19.961 “Sobre evaluacion docente” esta-
blece que corresponde al Ministerio de Educacion, a través del Centro
de Perfeccionamiento, Experimentacion e Investigaciones Pedagogicas
(CPEIP), la coordinacion técnica para la aplicacion de los procesos de
evaluaciéon. Ademas, determina la existencia de Comisiones Comunales
de Evaluacion Docente con la responsabilidad de aplicar localmente el
sisterma de evaluacion.

La evaluacion del desempefio profesional toma en consideracion los do-
minios, criterios e instrumentos establecidos por el Ministerio de Edu-
cacion, a través del Centro de Perfeccionamiento, Experimentacion e
Investigaciones Pedagdgicas (CPEIP).

La evaluacion esta a cargo de evaluadores pares, es decir, profesores
de aula que son remunerados por su funcidn y que se desempefian
en el mismo nivel escolar, sector de curriculo y modalidad del docente
evaluado, aunque en distintos establecimientos educacionales que los
docentes evaluados. Existe un reglamento que determina la forma de
seleccion y nombramiento, requisitos, inhabilidades, incompatibilidades
y obligaciones, a los cuales estaran sujetos los evaluadores pares en el
gjercicio de esa funcion.

La evaluacion del desempefio docente en Chile tiene efectos directos
sobre el salario y la continuidad en la funcién docente:

“Los profesionales de la educacion que resulten evaluados con des-
empefio insatisfactorio, deberan someterse a nueva evaluacion al afio
siguiente conforme a los planes de superacion profesional que deter-
mine el reglamento. Si en la segunda evaluacion el resultado es nue-
vamente insatisfactorio, el docente dejara la responsabilidad de curso
para trabajar durante el afio en su plan de superaciéon profesional,
debiendo el empleador asumir el gasto que representa el reemplazo
del docente en el aula. Dicho docente sera sometido al afio siguiente
a un tercera evaluacion.” (Ley N° 19.961.)

“Articulo 2°- Los planes de superacion profesional a que se refiere el
inciso séptimo del articulo 70 del decreto con fuerza de ley N° 1, del
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Ministerio de Educacion, de 1996, modificado en la letra b) del articulo
anterior, no daran derecho a percibir la asignacion de perfeccionamien-
to del articulo 49 de dicho decreto con fuerza de ley a los profesionales
de la Educacion que deban someterse a ellos.” (Ley N° 19.961.)

Asignacién Variable de Desempeiio Individual. La Ley N° 19.933 del
12 de febrero de 2004 también crea una asignacion variable por
desempefo individual, para los docentes de aula del sector municipal
que hayan sido evaluados en el nivel de desempefio de destacado
0 competente. Estos docentes podran postular voluntariamente para
percibir esta asignacion. Para ello, deberan rendir una prueba de co-
nocimientos disciplinarios y pedagdgicos correspondiente a su nivel y
subsector de aprendizaje, dentro de los 12 meses siguientes a la pu-
blicacion de los resultados de la evaluacion del desempefio docente,
y ratificar por medio de los resultados de dicha prueba un nivel de
logro de destacado o competente.

La Asignacion Variable de Desempefio Individual se calculara sobre
la Renta Basica Minima Nacional (RBMN), que el docente esté perci-
biendo a la fecha de pago, y tendra los siguientes valores mensuales:
equivaldra a un 25% de la RBMN, para los docentes destacados que
hayan obtenido un nivel de logro de destacado en la prueba; y a un 15%
de la RBMN, para los docentes destacados o competentes que obtuvie-
ren un nivel de logro de, por lo menos, competente en la prueba.

Esta asignacion es de caracter tributable e imponible, y se pa-
gara trimestralmente en los meses de marzo, junio, septiembre y di-
ciembre de cada afio, a través de los sostenedores municipales de
los cuales dependa el docente. Tendra una duracion de cuatro afios y
se pagara desde el afio siguiente a la fecha de rendicién y aprobacion
de la prueba.

En cuanto a los actores que intervienen en el proceso de evaluacion, se
encuentran involucrados: el docente en evaluacion; los evaluadores pa-
res; el Director y Jefe de la Unidad Técnico Pedagogica; los profesores
revisores de los portafolios; el Coordinador Comunal de Evaluacion; la
Comision Comunal de Evaluacion; el Municipio, el Ministerio de Edu-
cacion y la universidad estatal. En relacion con la distribucion de roles
entre los mismos, se puede sintetizar:

O EI Evaluador Par: es el docente de aula en ejercicio, seleccionado y
capacitado para desempefiar este rol. Su funcion es realizar la en-
trevista al docente evaluado y conformar la Comision Comunal de
Evaluacion. Debe ser un docente, como minimo con cinco afios de
experiencia en el sistema escolar formal, y del mismo nivel de ense-
flanza de los docentes que entrevista.

o Profesores Correctores: son docentes de aula especialistas, seleccio-
nados y capacitados por las universidades responsables de los Centros
de Correccion, para evaluar los distintos productos del portafolios.

o Comision Comunal de Evaluacion: esta compuesta por los Evaluadores



Pares de la Comuna y por el Coordinador Comunal de Evaluacion. Su
funcioén es recibir los resultados obtenidos a través de los distintos ins-
trumentos, analizar e integrar estos datos con la informacion recogida
acerca de factores de contexto relevantes para el desempefio del do-
cente, y emitir la decision final sobre la evaluacion de cada docente.

Los fundamentos que rigen el trabajo de los actores involucrados en el
proceso de evaluacion derivan del Marco para la Buena Ensefianza. En
este documento oficial quedan establecidos los distintos dominios, crite-
rios y descriptores que constituyen los puntos centrales para estructurar la
evaluacion del desempefo docente. Las preguntas basicas que organizan
este marco refieren a: jqué es necesario saber?, ;qué es necesario saber
hacer?y ;jcuan bien se debe hacer? o jcuan bien se esta haciendo? Estos
interrogantes buscan responder aspectos esenciales del ejercicio docente
en cada uno de sus niveles, y sirven para enfocar la mirada al nivel de
dominios 0, mas desagregadamente, al nivel de criterios o de los descrip-
tores que componen cada criterio. Estos aspectos centrales del ejercicio
docente se organizan en lo que definen como dominios.

Los cuaTro pomiNIos

Cada uno de los siguientes cuatro dominios del Marco hace referencia a
un aspecto distinto de la ensefanza, siguiendo el ciclo total del proceso
educativo, desde la planificacion y la preparacion de la ensefianza, la
creacion de ambientes propicios para el aprendizaje, la ensefianza pro-
piamente dicha, hasta la evaluacion y la reflexion sobre la propia préacti-
ca docente, necesaria para retroalimentar y enriquecer el proceso.

Ciclo del Proceso Ensefianza Aprendizaje

O,

Responsabilidades
profesionales

Ensefianza para | S HCEHITN
el aprendizaje | clnliEICS
de todos los | HIEEL ]
CHTIENCEE - el aprendizaje

©
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Dominio A. PREPARACION DE LA ENSENANZA

Los criterios de este dominio se refieren tanto a la disciplina que el profe-
sor 0 la profesora ensefia como a los principios y competencias pedago-
gicas necesarios para organizar el proceso de ensefianza, en la perspec-
tiva de comprometer a todos los estudiantes con los aprendizajes, dentro
de las particularidades especificas del contexto en que dicho proceso
ocurre. Adquiere especial relevancia el dominio del profesor/a del marco
curricular nacional; es decir, de los objetivos de aprendizaje y contenidos
definidos por dicho marco, entendidos como los conocimientos, habi-
lidades, competencias, actitudes y valores que los alumnos requieren
alcanzar para desenvolverse en la sociedad actual.

Los desempefios de un docente respecto de este dominio se demues-
tran principalmente a través de las planificaciones y en los efectos de
estas planificaciones en el desarrollo del proceso de ensefianza y de
aprendizaje en el aula.

Dominio B. CREACION DE AMBIENTES PROPICIOS PARA EL APRENDIZAJE

Este dominio se refiere al entorno del aprendizaje en su sentido mas
amplio; es decir, al ambiente y el clima que el docente genera, donde
tienen lugar los procesos de ensefianza y aprendizaje. Este dominio ad-
quiere relevancia, en cuanto se sabe que la calidad de los aprendizajes
de los alumnos depende en gran medida de los componentes sociales,
afectivos y materiales del aprendizaje. Dentro de este dominio, se des-
taca el caracter de las interacciones que ocurren en el aula, tanto entre
docentes y estudiantes, como de los estudiantes entre si.

Dominio C. ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE TODOS LOS ESTUDIANTES

En este dominio se ponen en juego todos los aspectos involucrados en el
proceso de ensefianza que posibilitan el compromiso real de los alumnos
con sus aprendizajes. Su importancia radica en el hecho de que los crite-
rios que lo componen apuntan a la mision primaria de la escuela: generar
oportunidades de aprendizaje y desarrollo para todos los estudiantes.

En este ambito adquieren especial relevancia las habilidades del profesor
para organizar situaciones interesantes y productivas, que aprovechen el
tiempo para el aprendizaje en forma efectiva y favorezcan la indagacion,
la interaccion y la socializacion de los aprendizajes. Al mismo tiempo,
estas situaciones deben considerar los saberes e intereses de los es-
tudiantes, y proporcionarles recursos adecuados y apoyos pertinentes.
Para lograr que los alumnos participen activamente en las actividades de
la clase, también se requiere que el profesor se involucre como persona
y explicite y comparta con los estudiantes los objetivos de aprendizaje y
los procedimientos que se pondran en juego.

Dentro de este dominio también se destaca la necesidad de que el profe-
sor monitoree en forma permanente los aprendizajes, con el fin de retroa-
limentar sus practicas, ajustandolas a las necesidades de sus alumnos.



Dominio D. RESPONSABILIDADES PROFESIONALES

Este dominio se refiere a aquellas dimensiones del trabajo docente que
van mas alla del trabajo de aula y que involucran, primeramente, la pro-
pia relacion con la profesion, pero también, la relacion con los pares,
con el establecimiento, con la comunidad educativa y con el sistema
educativo.

En Chile, la propuesta de evaluacion del desempefio docente tiene una
alto grado de regulacion, contempla los instrumentos de evaluacion y
las pautas de empleo de éstos, para su aplicacion en la evaluacion del
conjunto de los docentes. En este sentido se definen los siguientes ins-
trumentos.

a) Portafolios de evidencias estructuradas

Estd compuesto por dos modulos, constituidos a su vez por distintos
productos y subproductos (productos escritos, filmacion de clases):

PORTAFOLIOS
Médulo 1 Médulo 2
Unidad pedagogica Filmacion de una clase
1. Disefio e implementacion 4. Fllmacion de una clase.

de una unidad pedagogica.

Esta filmacion sera realizada por un
camardégrafo acreditado que se pon-
dra en contacto con el director/a del
3. Reflexidon sobre su establecimiento para coordinar el dia

quehacer docente. y hora de la grabacion.

2. Evaluacion final de la
unidad pedagogica.

Objetivos y contenidos para desarrollar el Portafolios: Para realizar el Mo-
dulo 1 del Portafolios, se debe implementar una unidad de aprendizaje
de 8 horas pedagogicas, a partir de una opcion de Objetivo Fundamen-
tal Vertical y Contenido Minimo Obligatorio (OFV-CMO) que el docente
escoge. Las opciones de OFV-CMO, entre las cuales se puede optar,
dependen del ciclo y subsector por el cual se evalla y aparecen en un
Manual Portafolios que reciben los docentes.

b) Pauta de autoevaluacion

Este instrumento consiste en una pauta estructurada a partir de criterios
del Marco para la Buena Ensefianza. A través de ella se invita al docente
a reflexionar y comunicar la percepcion de su propio desempefio pro-
fesional. Frente a cada pregunta de la pauta el docente debe evaluar
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su desempefio empleando uno de los siguientes niveles: Destacado,
Competente, Béasico o Insatisfactorio. Ademas, en este instrumento, el
profesor puede consignar aspectos relevantes del contexto que pueden
afectar, de forma positiva o negativa, su labor.

La Pauta de Autoevaluacion se entrega en la Carpeta Portafolios, que
cada docente recibe antes de las vacaciones de invierno, y se presenta
en “formato autocopiativo” (el docente entrega el original al Coordinador
Comunal y conserva la copia).

Dominios y descriptores utilizados para la autoevaluacion

Dominios

Descriptores

Preparacion para
la ensefianza

Conoce diferentes perspectivas y nuevos desarrollos de su
disciplina.

Conoce variadas estrategias de ensefianza y actividades
congruentes con la complejidad de los contenidos.

Las estrategias de evaluacion son coherentes con la
complejidad de los contenidos involucrados.

Creacion de
ambientes
propicios
para el
aprendizaje

Proporciona a todos sus alumnos oportunidades de
participacion.

Utiliza estrategias para monitorear y abordar
educativamente el cumplimiento de normas de convivencia.
Emplea estrategias para crear y mantener un ambiente
organizado.

Enseiianza
para el
aprendizaje

de todos

los estudiantes

Explicita a los estudiantes los criterios de ensefianza que
los orientaran tanto para autoevaluarse como para ser
evaluados.

Incentiva a los estudiantes a establecer relaciones y ubicar
en contextos el conocimiento de objetos, acontecimientos
y fenémenos, desde la perspectiva de los distintos
subsectores.

Aborda los errores.

Responsabhilidades
profesionales

Participa activamente en la comunidad de profesores del
establecimiento, colaborando con los proyectos de sus
pares y con el proyecto educativo del establecimiento.
Detecta las fortalezas de sus estudiantes y procura
potenciarlas.

Conoce las politicas y metas del establecimiento, asi como
sus normas de funcionamiento y convivencia.




¢) Entrevista estructurada al docente evaluado.
Presentacion de criterios segtin dominios

DOMINIO A: PRePARACION DE LA ENSENANZA

CRITERIO A.1: Domina los contenidos de las disciplinas que ensefia y el
marco curricular nacional.
Descriptores:
o Conoce y comprende los principios y conceptos centrales de las
disciplinas que ensefa.
o Conoce diferentes perspectivas y nuevos desarrollos de su disci-
plina.
o Comprende la relacion de los contenidos que ensefia con los de
otras disciplinas.
o Conoce la relacion de los contenidos de los subsectores que en-
sefia con la realidad.
o Domina los principios del marco curricular y los énfasis de los
subsectores que ensefia.

CRITERIO A.2: Conoce las caracteristicas, los conocimientos y las expe-
riencias de sus estudiantes.
Descriptores:
o Conoce las caracteristicas de desarrollo correspondientes a las
edades de sus estudiantes.
o Conoce las particularidades familiares y culturales de sus alumnos.
o Conoce las fortalezas y debilidades de sus estudiantes respecto
de los contenidos que ensefa.
o Conoce las diferentes maneras de aprender de los estudiantes.

CRITERIO A.3: Domina la didactica de las disciplinas que ensefa.
Descriptores:

o Conoce variadas estrategias de ensefianza y actividades con-
gruentes con la complejidad de los contenidos.

o Conoce estrategias de ensefianza para generar aprendizajes signi-
ficativos.

o Conoce y selecciona distintos recursos de aprendizaje congruen-
tes con la complejidad de los contenidos y las caracteristicas de
sus alumnos.

o Conoce las dificultades mas recurrentes en el aprendizaje de los
contenidos que ensefa.

CRITERIO A.4: Organiza los objetivos y contenidos de manera coherente
con el marco curricular y las particularidades de sus alumnos.
Descriptores:
o Elabora secuencias de contenidos coherentes con los objetivos de
aprendizaje del marco curricular nacional.
o Considera las necesidadesy los intereses educativos de sus alumnos.
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o Las actividades de ensefianza son coherentes con el contenido y
adecuadas al tiempo disponible.

o Las actividades de ensefianza consideran variados espacios de
expresion oral, lectura y escritura de los estudiantes, relacionados
con los aprendizajes abordados en los distintos subsectores.

CRITERIO A.5: Las estrategias de evaluacion son coherentes con los
objetivos de aprendizaje, la disciplina que ensefia, el marco curricular
nacional, y permiten a todos los alumnos demostrar lo aprendido.
Descriptores:
o Los criterios de evaluacion que utiliza son coherentes con los ob-
jetivos de aprendizaje.
o Las estrategias de evaluacion son coherentes con la complejidad
de los contenidos involucrados.
o Conoce diversas estrategias y técnicas de evaluacion acordes con
la disciplina que ensefa.
o Las estrategias de evaluacion ofrecen a los estudiantes oportuni-
dades equitativas para demostrar o que han aprendido.

DOMINIO B: CReAcION DE AMBIENTES PROPICIOS PARA EL APRENDIZAJE

CRITERIO B.1: Establece un clima de relaciones de aceptacion, equidad,

i confianza, solidaridad y respeto.

46 Descriptores:

. o Establece un clima de relaciones interpersonales respetuosas y
empéticas con sus alumnos.

o Proporciona a todos sus alumnos oportunidades de participacion.

Promueve actitudes de compromiso y solidaridad entre los alumnos.

o Crea un clima de respeto por las diferencias de género, culturales,
étnicas y socio econémicas.

o

CRITERIO B.2: Manifiesta altas expectativas sobre las posibilidades de
aprendizaje y desarrollo de todos sus alumnos.
Descriptores:
o Presenta situaciones de aprendizaje desafiantes y apropiadas para
sus alumnos.
o Transmite una motivacion positiva por el aprendizaje, la indagacion y
la busqueda.
o Favorece el desarrollo de la autonomia de los alumnos en situaciones
de aprendizaje.
o Promueve un clima de esfuerzo y perseverancia para realizar trabajos
de calidad.

CRITERIO B.3: Establece y mantiene normas consistentes de conviven-
cia en el aula.
Descriptores:
o Establece normas de comportamiento conocidas y comprensibles
para sus alumnos.

escuelas



o Las normas de comportamiento son congruentes con las necesi-
dades de la enseflanza y con una convivencia armonica.

o Ultiliza estrategias para monitorear y abordar educativamente el
cumplimiento de las normas de convivencia.

o Genera respuestas asertivas y efectivas frente al quiebre de las
normas de convivencia.

CRITERIO B.4: Establece un ambiente organizado de trabajo y dispone
los espacios y recursos en funcién de los aprendizajes.
Descriptores:
o Utiliza estrategias para crear y mantener un ambiente organizado.
o Estructura el espacio de manera flexible y coherente con las acti-
vidades de aprendizaje.
o Emplea recursos coherentes con las actividades de aprendizaje y
facilita que los alumnos dispongan de ellos en forma oportuna.

DOMINIO C: ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE TODOS LOS ESTUDIANTES

CRITERIO C.1: Comunica enforma claray precisa los objetivos de aprendizaje.
Descriptores:
o Comunica a los estudiantes los propdésitos de la clase y los apren-
dizajes por lograr.
o Explicita a los estudiantes los criterios que los orientaran tanto
para autoevaluarse como para ser evaluados.

CRITERIO C.2: Las estrategias de enseifianza son desafiantes, coheren-
tes y significativas para los estudiantes.
Descriptores:
o Estructura las situaciones de aprendizaje considerando los sabe-
res, intereses y experiencias de los estudiantes.
o Desarrolla los contenidos a través de una estrategia de ensefianza
clara y definida.
o Implementa variadas actividades de acuerdo con el tipo y la com-
plejidad del contenido.
o Propone actividades que involucran cognitiva y emocionalmente
a los estudiantes, y entrega tareas que los comprometen en la
exploracion de los contenidos.

CRITERIO C.3: El contenido de la clase es tratado con rigurosidad con-
ceptual y es comprensible para los estudiantes.
Descriptores:
o Desarrolla los contenidos en forma clara, precisa y adecuada al
nivel de los estudiantes.
o Desarrolla los contenidos de la clase con rigurosidad conceptual.
o Desarrolla los contenidos con una secuencia adecuada a la com-
prension de los estudiantes.
o Utiliza un lenguaje y conceptos de manera precisa y comprensible
para sus alumnos.

Acerca de la evaluacion del desempefio docente. Algunas experiencias internacionales
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CRITERIO C.4: Optimiza el uso del tiempo disponible para la ensefianza.
Descriptores:
o Utiliza el tiempo disponible para la ensefianza en funcién de los
objetivos de la clase.
o Organiza el tiempo de acuerdo con las necesidades de aprendiza-
je de sus estudiantes.

CRITERIO C.5: Promueve el desarrollo del pensamiento.
Descriptores:

o Incentiva a los estudiantes a establecer relaciones y ubicar en
contextos el conocimiento de objetos, acontecimientos y fendéme-
nos, desde la perspectiva de los distintos subsectores.

o Formula preguntas y problemas, y concede el tiempo necesario
para resolverlos.

o Aborda los errores no como fracasos sino como ocasiones para
enriquecer el proceso de aprendizaje.

o Orienta a sus estudiantes hacia tematicas ligadas a los objetivos
transversales del curriculum, con el fin de favorecer su proceso de
construccion de valores.

o Promueve la utilizacion de un lenguaje oral y escrito gradualmente
mas preciso y pertinente.

N CRITERIO C.6: Evaliia y monitorea el proceso de comprension y apropia-
48 ) cion de los contenidos por parte de los estudiantes.
. Descriptores:
o Utiliza estrategias pertinentes para evaluar el logro de los objetivos
de aprendizaje definidos para una clase.
o Emplea estrategias de retroalimentacion que permiten a los estu-
diantes tomar conciencia de sus logros de aprendizaje.
o Reformula y adapta las actividades de ensefianza de acuerdo con
las evidencias que recoge sobre los aprendizajes de sus estudian-
tes.

DOMINIO D: RespoNSABILIDADES PROFESIONALES

CRITERIO D.1: El profesor reflexiona sistematicamente sobre su practica.
Descriptores:
o FEvalla el grado en que los alumnos alcanzaron los aprendizajes
esperados.
o Analiza criticamente su practica de ensefianza y la reformula a
partir de los resultados de aprendizaje de sus alumnos.
o lIdentifica sus necesidades de aprendizaje y procura satisfacerlas.

CRITERIO D.2: Construye relaciones profesionales y de equipo con sus
colegas.
Descriptores:
o Promueve el didlogo con sus pares en torno a aspectos pedagogi-
cos y didacticos.

escuelas



o Participa activamente en la comunidad de profesores del esta-
blecimiento colaborando con los proyectos de sus pares y con el
proyecto educativo del establecimiento.

CRITERIO D.3: Asume responsabilidades en la orientacion de sus alumnos.
Descriptores:
o Detecta las fortalezas de sus estudiantes y procura potenciarlas.
o ldentifica las necesidades de apoyo de los alumnos derivadas de
su desarrollo personal y académico.
o Propone formas de abordar estas necesidades tanto en el aula
como fuera de ella.

CRITERIO D.4: Propicia relaciones de colaboracion y respeto con los pa-
dres y apoderados.
Descriptores:
o Informa a las familias sobre los procesos de aprendizaje que se
abordaran en el curso.
o Informa periddicamente a las familias los avances de los aprendi-
zajes de sus hijos.
o Contribuye a involucrar a las familias en actividades de aprendiza-
je, recreacion y convivencia de sus alumnos.

CRITERIO D.5: Maneja informacidon actualizada sobre su profesion, el sis-
tema educativo y las politicas vigentes.
Descriptores:
o Conoce las politicas nacionales de educacion relacionadas con el
curriculum, la gestion educativa y la profesion docente.
o Conoce las politicas y metas del establecimiento, asi como sus
normas de funcionamiento y convivencia.
o Analiza criticamente la realidad de su establecimiento a la luz de
estas politicas.

e) Informe de referencia de terceros (Director y Jefe de UTP)

Es una pauta estructurada con distintas preguntas construidas a partir
del Marco para la Buena Ensefianza. Frente a cada una de ellas, el Di-
rector y el Jefe Técnico del establecimiento donde trabaja el docente de-
ben emitir, cada uno, su evaluacion acerca de su desempefio en uno de
los siguientes niveles: Destacado, Competente, Basico o Insatisfactorio.
En general, estos informes son emitidos por el Director y el Jefe Técnico
del establecimiento, pero si estos cargos estan vacantes, el articulo 16
del Reglamento sobre Evaluacion Docente sefala: “En aquellos estable-
cimientos en que no exista ninguno de dichos cargos, este informe sera
emitido por el superior jerarquico del profesor evaluado y por el Jefe
Técnico Pedagodgico comunal cuando exista.”*?

Para determinar el resultado global a partir de los datos aportados por
los cuatro instrumentos de evaluacion (portafolios, pautas de autoeva-

Acerca de la evaluacion del desempefio docente. Algunas experiencias internacionales
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luacion, entrevista e informes de referencia de terceros), el Reglamento
sobre Evaluacion Docente sefiala que éstos se ponderan de la siguiente
forma:

INSTRUMENTO Ponderacion (*)
Pauta de autoevaluacion 10%
Portafolios 60%
Entrevista por un Evaluador Par 20%
Informes de Referencia de Terceros 10%

(*) Ponderacion para todos los docentes, excepto aquellos que han obtenido un resultado Insatisfactorio y se evaltian
por segunda o tercera vez.

En el caso de los docentes que se evallan por segunda o tercera vez
debido a un resultado insatisfactorio en la evaluacion anterior, el Regla-
mento sefala que el Portafolios se ponderara en un 80%, la Autoevalua-
cion en un 5%, la Entrevista en un 10% y los Informes de Referencia de
Terceros en un 5%.

Colombia

En el caso de Colombia, el marco normativo del dispositivo de evalua-
cion docente es la Constitucion Politica, la Ley 115 / “Ley General de
Educacion” de 1994, la Ley 715 de 2001, el Decreto 1.278 de 2002 de
Profesionalizacion Docente, y el Decreto 2.582 de 2003 que establece
los mecanismos y reglas generales de la evaluacion del desempefio de
los docentes que trabajan en los establecimientos educativos estatales.
En todos los casos la normativa se refiere en términos generales a la
evaluacion docente sin distinguir instrumentos o dispositivos segln sea
el nivel educativo de desempefio de la tarea de los docentes.

El sistema de evaluacion esta a cargo del Ministerio de Educacion que
asesora y presta asistencia técnica a las entidades territoriales para ase-
gurar la estrategia “Evaluar para mejorar”, en el marco de la Ley 115 de
1994 y de la Ley 715 de 2001.

Se definen diversas instancias de evaluacion de los docentes tanto para
el acceso al gjercicio de la docencia como para el desarrollo de la carre-
ra profesional:

© Evaluacidn para el ingreso: para ingresar al servicio educativo estatal
se requiere, ademas de los requisitos académicos, superar un con-
curso de méritos. Este concurso consiste en la evaluacion de aptitu-
des, experiencia, competencias basicas, relaciones interpersonales
y condiciones de personalidad de los aspirantes a ocupar cargos en
la carrera docente. Aqui se determina su inclusion en el listado de



elegibles (vigente por dos afios) y se fija su ubicacion en el mismo,
con el fin de garantizar disponibilidad permanente para la provision
de vacantes que se presenten en cualquier nivel, cargo o area de
conocimiento dentro del sector educativo estatal.

© Evaluacion del periodo de prueba: al término de cada afio académico
se realiza una evaluacion del periodo de prueba, que comprende el
desempefio y las competencias especificas, y a la cual deben so-
meterse los docentes y directivos que se hayan vinculado durante
dicho afio, siempre y cuando hayan estado sirviendo en el cargo por
un periodo no menor de 4 meses, durante el respectivo afio; de lo
contrario, deben esperar hasta el afio académico siguiente.

© Evaluacién del desempeiio de docentes y directives docentes que se
rigen por el Estatuto de Profesionalizacion (Decreto Ley 1.278, de
2002): se entiende por evaluacion de desempefio la valoracion sobre
el grado de cumplimiento de las funciones y responsabilidades inhe-
rentes al cargo que el docente o directivo desempefia y al logro de
los resultados. Se realiza al terminar cada afio escolar a los docentes
o directivos que hayan servido en el establecimiento por un término
superior a tres (3) meses durante el respectivo afio académico. El
responsable es el rector o director de la institucion, y el superior je-
rarquico para el caso de rectores o directores.

© Evaluacion de competencias de los docentes y directivos docen-
tes que se rigen por el Estatuto de Profesionalizacion (Decreto Ley
1.278, de 2002): la competencia es una caracteristica subyacente
en una persona que se considera causalmente relacionada con su
desempefio y actuacion en un puesto de trabajo. La evaluacion de
competencias sera realizada cada vez que la correspondiente enti-
dad territorial lo considere conveniente, pero sin que en ninglin caso
transcurra un término superior a seis (6) afios entre una y otra. Es de
caracter voluntario para los docentes y directivos docentes inscriptos
en el escalafon docente que deseen ascender de grado en el escala-
fon o cambiar de categoria en un mismo grado.

La propuesta de evaluacion esta concebida para realizarse durante todo
el afo lectivo como un proceso sistematico de obtencion de informacion
confiable y vélida, que permita ponderar el logro de los resultados y el
grado de cumplimiento de las funciones y responsabilidades inherentes
al cargo que desempefia el docente o directivo.

La evaluacion de desempefio es un proceso que involucra a funcionarios
del Ministerio de Educacion y las Secretarias de Educacion, que son las
responsables de evaluar a los rectores y directores escolares; los recto-
res son responsables de evaluar a los docentes. La evaluacion tanto de
docentes como de directivos cuenta con la participacion de estudiantes,
docentes, directivos, padres de familia, personal administrativo y direc-
tivo de las distintas instancias de la administracion de la educacion, del
orden nacional, regional y local.

Acerca de la evaluacion del desempefio docente. Algunas experiencias internacionales
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En Colombia la normativa establece 14 aspectos por valorar del desem-

pefo de los docentes:

1. Construccién y desarrollo del Proyecto Educativo Institucional (PEI):
participa en la construccion y el desarrollo permanente del Proyecto
Educativo Institucional. Este constituye un referente importante para
su practica pedagogica.

2. Cumplimiento de las normas y politicas educativas: actla de acuerdo
con las normas y politicas nacionales, regionales e institucionales que re-
gulan el servicio educativo y la profesion docente. Su actuacion muestra
que acata el manual de convivencia y las normas concertadas.

3. Conocimiento y valoracion de los estudiantes: hace un seguimiento
permanente en relacion con el aprendizaje de los estudiantes y apoya
a los que tienen dificultades o capacidades excepcionales. Organiza
su actividad docente, de acuerdo con diferencias individuales, diver-
sidad cultural y ritmos de aprendizaje.

4. Fundamentacion pedagogica: sustenta su practica pedagdgica en en-
foques y modelos educativos, pertinentes y adecuados al contexto
institucional.

5. Planeacidn del trabajo: organiza el trabajo escolar y prepara sus cla-
ses con base en el plan de estudios. Su planeacion incluye metas
claras de aprendizaje, estrategias, tiempos, recursos y criterios de
evaluacion.

6. Estrategias pedagégicas: crea un ambiente favorable para el apren-
dizaje. Aplica estrategias metodoldgicas y didacticas para que los es-
tudiantes logren resultados satisfactorios. Utiliza de manera creativa
y recursiva el material educativo existente en la institucion o en el
contexto.

7. Estrategias para la participacion: propicia la participacion de los es-
tudiantes y otros miembros de la comunidad educativa en el analisis
de ideas, toma de decisiones, construccion de acuerdos, desarrollo
de proyectos y organizacion de actividades institucionales.

8. Evaluacion y mejoramiento: realiza un proceso continuo y permanen-
te de mejoramiento personal y académico de los estudiantes, a partir
de los resultados de las evaluaciones internas y externas.

9. Innevacién: mejora su practica pedagoégica a través de estudios, in-
vestigaciones, experiencias y proyectos que desarrolla en la institu-
cion educativa.

10. Compromiso institucional: trabaja con ética y profesionalismo. Cum-
ple de manera puntual, eficaz y eficiente con sus responsabilidades,
jornada laboral y horarios. Mantiene una actitud positiva para mejorar
el quehacer pedagogico, administrativo y comunitario. Participa en
actividades institucionales.

11. Relaciones interpersonales: se comunica con los distintos integran-
tes de la comunidad educativa de manera efectiva. Respeta las opi-
niones que difieren de las propias, ayuda a que los estudiantes se
sientan valorados, escucha con atencion y comprension.

12.Mediacidn de conflictos: identifica las causas que motivan conflic-
tos y el contexto en que surgen. Propone alternativas para llegar a



acuerdos basado en el manual de convivencia y en las necesidades
e intereses de las partes. Hace un seguimiento de los compromisos
adquiridos.

13.Trabajo en equipo: se integra al trabajo en equipo de estudiantes,
docentes y directivos. Mantiene el espiritu de trabajo en grupo y pro-
mueve esfuerzos orientados al logro de objetivos comunes.

14. Liderazgo: motiva con su ejemplo y accién pedagogica procesos for-
mativos de los estudiantes y de toda la comunidad educativa hacia el
logro de los propdésitos institucionales.

Los resultados de la evaluacion permiten implementar reconocimientos
de estimulos o incentivos a los docentes, asi como establecer las ba-
ses sobre las cuales los docentes o directivos deben permanecer en el
mismo grado y nivel salarial, o ser ascendidos. Los docentes del sector
estatal que en la evaluacion periédica de desempefio anual ponderen
por debajo del 60% de la calificacion (evaluacion no satisfactoria) por
dos aflos consecutivos pueden verse afectados en la carrera docente:
© No ingresan al servicio.
O Si el desempefio es en un cargo docente, pueden ser separados del
cargo.
O Si el desempefio es en un cargo directivo, pueden regresar al cargo
docente.

Se establecen los siguientes objetivos para la evaluacion:

O Estimular el compromiso con su desarrollo profesional, rendimiento y
capacitacion continua, en busqueda del mejoramiento de la calidad
de la educacion.

O Conocer los méritos de los educadores y comprobar la calidad de
su actuacion frente al estudiantado y a la comunidad, respecto del
desempefio de sus funciones.

O Medir la actualizacion pedagogica y los conocimientos especificos,
con el fin de detectar necesidades de capacitacion y recomendar
métodos que mejoren el rendimiento en su desempefio.

O Alentar el buen desempefio en el gjercicio de la funcién docente me-
diante el reconocimiento de estimulos e incentivos.

O Establecer sobre bases objetivas cuéles son los docentes y directivos
que deben permanecer en el mismo grado y nivel salarial o ser as-
cendidos, cuales deben ser reubicados en el nivel salarial siguiente, o
separados del servicio por no alcanzar los niveles minimos de calidad
exigidos para el desempefio de las funciones a su cargo.

En el proceso de evaluacion del desempefio docente, el rector o director,
como superior inmediato, es el responsable de esta evaluacion anual del
docente, del coordinador y del orientador que trabaja en la institucion
que dirige. El rector se apoya en los coordinadores y conforma con ellos
un equipo que coopera en la recoleccion y el seguimiento de los planes
de desarrollo profesional de cada docente y orientador.

Acerca de la evaluacion del desempefio docente. Algunas experiencias internacionales
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En cuanto a los instrumentos de evaluacion, el proceso de evaluacion
debe contar con una instancia de preparacion que contemple:

o

La

Conocimiento y comprension del proceso general de la evaluacion
por parte de la comunidad educativa.

Conformacion del equipo evaluador para la recoleccion de la informa-
cion y el seguimiento del plan de desarrollo profesional.
Conocimiento de los instrumentos y la metodologia por parte del
equipo evaluador y de los evaluados.

Organizacion del proceso de evaluacion para todo el afio escolar.
Definicion y concertacion de los criterios y los instrumentos necesarios
para la recoleccion de la informacion, el seguimiento de los compromi-
s0s, el registro de observaciones, didlogos, reuniones y demas activida-
des en torno a la evaluacion de desempefio y el plan de desarrollo.

evaluacion implica dos instancias:

Recoleccion de informacion en la carpeta de desempefios y resulta-
dos (portafolios)

Se establecen los acuerdos para determinar con tiempo cuales pue-
den ser las fuentes de informacion, y la forma de registro y recolec-
cion valida y confiable de la misma. Cada docente debe organizar un
portafolios o carpeta individual en el que puede incorporar:

Fuentes personales, de integrantes de la comunidad educativa o de
cuerpos colegiados de la institucion, que puedan dar testimonio so-
bre el desempefo del evaluado.

Documentos, registros y testimonios escritos, ya sean personales o
institucionales, como: innovaciones educativas, resultados significa-
tivos en los aprendizajes de los estudiantes, desarrollo de proyectos
pedagogicos, actas, programaciones, informes.

Observaciones directas.

Reuniones, encuentros, entrevistas.

La valoracion y el plan de desarrollo. “La entrevista como el gran
acuerdo de mejoramiento”

En una entrevista programada entre evaluador y evaluado (por lo
menos deben establecerse dos encuentros al afio), se analizan en
conjunto los aspectos evaluados, se consigna en el instrumento de
evaluacion el valor asignado al desempefio de la tarea, y se elabora
con el evaluado un plan de desarrollo profesional para el proximo
ciclo lectivo.

El instrumento previsto en el proceso de evaluacion (y en la entrevis-
ta) contiene dos partes:

Valoracion anual del desempefio (Formato A)

El Formato A reune para los docentes y orientadores 14 aspectos
generales de la tarea que seran evaluados, para los directivos son 15;
un instructivo adjunto al formato facilita su comprension. Los aspec-
tos deben ser evaluados a través de una escala que valora la tarea en
tres niveles: inferior-medio-superior.



O Plan de desarrollo profesional (Formato B)

El Formato B se emplea durante la misma sesion de evaluacion con
el objeto de mejorar especificamente durante el proximo afio lecti-
vo las practicas de los docentes. Se recomienda seleccionar como
maximo cuatro aspectos para mejorar la tarea, a partir de los cuales
se establecen compromisos concretos y medibles, expresados en
metas, acciones realistas y tiempos precisos, que seran el objeto de
seguimiento.

El Plan de Desarrollo Profesional consiste en establecer momentos
de seguimiento para ir analizando los cambios, registrar los avances
alcanzados y acordar, si se considera necesario, nuevos momentos
de entrevistas.

Tabla N° 6

REGISTRO OFICIAL DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO EN COLOMBIA

REPUBLICA DE COLOMBIA EVALUACIGN ANUAL DE DESEMPENO

escuelas

FORMATO A

) Afo lectivo
L MINISTERTO DE EDUCACION NACIONAL DOCENTE
; Cedula del Nombre Género: Mase. Fem.,
- docente docente
Grado en el Tiempo total de servicio Aprox.  Area de formacion en que Periodo de Desge 912 mes aio oo dia  mes afio
Escalafén en el sector educativo en afios  se desempena el docente evaluacion i
Departamento o Municipio o Localidad Nivel ciclo en que Educacién Basica Bas. Secund,
. Distrito del Distrito se desempefia Preescolar Primaria Media £ .
] Codigo DANE de la inst. Nombre de isnt. educat Instituc. Centra - ah Uth. Rural. i =
¢ educat. o centro educat. o o centro educat. educat. educat. DT 1 55
& = Valaracion o . ;
5 Aspectos del desempeiio 3 Desc 6n de los aspectos del desemperio e
3 R E INF MED  sup e g k
1 Construccion y desarrollo = 3 5 B Participa en la construecion y desarrallo permanente del Proyecto Educativo Institucional. Este constituye un referente
o MREREL o importante para su practica pedagfgica. < s TRt A
) Cumplimiento de normas 1 2 e e Actiia de acuerdo con Las normas y paliticas nacionales, regionales e institucionales que regulan el servicio educativo y la
"y politicas educativas profesion docente. Su actuacidn muestra que acata el manual de convivencia y las normas concertadas,
s Conacimiento y valoracin 12 5 5 ¢ Hace seguimiento permanentemente al aprendizaje de los estudiantes y apoya a los que tienen dificultades o capacidades
.7 de los estudiantes excepcionales. Organiza su actividad docente de acuerdo con diferencias individuales, diversidad cultural y ritmos de aprendizaje.
{4 Fundamentacién 1 2 3 4 5 § Sustenta su practica pedagogica en enfoques y modelos educativos, pertinentes y adecuados al contexto institucional.
" pedagbgica
5. Planeacion de trabajo i 3 4 5 6 Drgam'z_a ell trabajo e;cnlzr_y prepara sus clases‘ con base en el ptlan de estudios. Su planeacion incluye metas claras de
aprendizaje, estrategias, tiempos recursos y criterios de evaluacién,
6. Estrategias pedagégicas 12 3 4 5 6 Crea un amhm.nte Fav_urableA;J.ara el aprend\zaje"kphca estr‘ategwas met_udalogma_s y dw‘dactlcas para que lng‘estudmntes logren
resultados satisfactorios. Utiliza de manera creativa y recursiva el material educativo existente en la institucion o en el contexto.
7. Estrategias para la 12 34 B Propicia la participacion de los estudiantes y otros miembros de 1a comunidad educativa en el analisis de ideas, toma de
participacién decisiones, construccion de acuerdos, desarrollo de proyectos y organizacion de actividades institucionales.
8. Evaluacién y mejoramiento 12 3 4 5 6 Realiza un proceso clunh'nuo y permanente de mejoramiento personal y academico de los estudiantes, a partir de los resultades
de las evaluaciones internas y externas.
o, TRRavaAS 12 L 5 6 Mejora.su prictica pedagdgica a través de estudios, investigaciones, experiencias y proyectos que desarrolla en la institucion
educativa,
Compromiso Trabaja con ética y profesionalismo, Cumple de manera puntual, eficaz y eficiente con sus responsabilidades, jornada laboral
10. BREE 122 3 4 e y horarios. Mantiene actitud positiva para mejorar el quehacer pedagdaico, administrative y comunitario. Participa en
actividades institucionales.
11. Relaciones interpersonales 12 3 4 5 5 Se comunica con los distintos mteg[aﬂtes de L._a comunidad educativa de manera efe'ctlva. Respet? las opiniones que difieren
de la propias. Ayuda a que los estudiantes se sientan valorados. Escucha con atencidn y compromiso.
12, Maicibide eanA e 12 3 £ oF Identifica las causas que r.notwan :onflw;tos v eL‘contextn en que surge. Pmpone_al_tematwas para Llega‘r a acuerq?s con base
en el manual de convivencia en las necesidades e intereses de (a partes. Hace seguimiento a los compromisos adquiridos.
13. Trabajo en equipo 12 3 4 5 § Se integra a! trabajo en equipo de gstydiantes, docentes y directivos. Mantiene el espiritu de trabajo en grupo y promueve
esfuerzos orientados al logro de objetivos comunes.
14 Liderazgo 1 2 3 4 5 6 Motiva can su eje.m‘ptu ¥aclcifm. pedagdgica procesos formativos de los estudiantes y de toda la comunidad educativa hacia el
B ; ... logre de los propésitos institucionales. s
Subtotales de cada nivel Total puntas
¢ TOTAL: puntos PORCENTAJE ezl = . wens % 100 = %
INFERIOR, MEDIO, SUPERTOR puntos puntos puntos puntaje maximo 84
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Costa Rica

En la Ley Orgéanica del Ministerio de Educacion Publica se establece el
marco legal para la evaluacion de desempefio docente y la calificacion
del personal incluido en la carrera docente. Los docentes son evaluados
anualmente, la Direccion General de Servicio Civil es el organismo a
cargo de la confeccion y la aprobacion de los respectivos formularios
(instrumentos) de evaluacion, con el consentimiento del Administrador
General de Ensefianza del Ministerio de Educacion Publica. La evalua-
cion contempla toda “accion personal” que beneficie al evaluado, factor
que también se considerara para los traslados, aumentos de sueldo y
licencias, entre otros.

Los formularios (instrumentos) se emplearan por igual respecto de los ad-
ministradores, asesores, supervisores, directores, profesores, orientado-
res, secretarios, auxiliares de orientacion, bibliotecarios y otros funcionarios
comprendidos en la carrera docente, que durante un periodo no menor a
cuatro (4) meses, continuo o intermitente, hayan desempefiado un mismo
puesto o funciones diferentes en una misma institucion o dependencia.
La evaluacion, base de la calificacion, se discrimina segun el puesto que
desempefia el docente y de acuerdo con las indicaciones del Manual de
Evaluacion y Calificacion propuesto y aprobado por la Asociacion de Pro-
fesores de Segunda Ensefianza. El formulario (instrumento) se compone
de cinco secciones, en éste se indica una exhaustiva escala conceptual
para valorar el desempefio de la tarea en cada dimension de cada una de
estas secciones, lo que configura el grueso de dicho Manual.

Los formularios adquieren el rango de declaracion jurada y se completan
en original y dos copias. Respecto del primero, correspondiente al De-
partamento de Personal del Ministerio de Educacion Publica, las copias
seran para el servidor, y el archivo de la institucion de ensefianza media
o superior, Direccion Provincial de Escuelas, oficinas o departamento en
que trabaja el interesado.

El formulario de Evaluacion y Calificacion de Servicios se estructura del

siguiente modo:

a) Evaluacion de la personalidad. Esta parte que consta de ocho as-
pectos pretende evaluar todas aquellas caracteristicas del docente.
Son, por tanto, de naturaleza subjetiva, y no deben tomarse como
fundamento de la “Calificaciéon de Servicios”.

- Relaciones humanas.

- Conducta social.

- Madurez.

- Desarrollo intelectual.

- Capacidad de razonamiento.
- Expresion oral.

- Iniciativa.

- Expresion escrita.



Por ejemplo, para la dimension “Relaciones humanas”, emplean la si-
guiente escala: de trato dificil, es poco accesible, indiferente, general-
mente se lleva bien con todos, es afable, de trato ameno, respetuoso,
cortés y muy educado, de trato y educacion exquisitos.

b) Evaluacion del trabajo
- Calidad del trabajo.
- Organizacion del trabajo.
- Desarrollo de programas.
- Relacion con alumnos, padres de familia y comunidad.
- Aplicacion de métodos educativos.
- Cantidad de trabajo.
- Disciplina.
- Jefatura.

c) Esta parte contiene la enumeracion y la descripcion de los conceptos
mas importantes del trabajo de un profesional del ramo docente, ya
que son los factores que inciden de manera inmediata en el desempe-
fio del docente. No se evaltan los rasgos de la persona sino la forma
en que cumple su tarea, y si satisface las diferentes etapas y aspectos
de las obligaciones y los quehaceres del puesto que desempefia.

- Relaciones con alumnos, padres de familia y comunidad.
- Organizacion del trabajo.

- Desarrollo de programas.

- Calidad del trabajo.

- Aplicacion de métodos educativos.

- Cantidad de trabajo.

- Jefatura.

- Disciplina.

Los conceptos de “organizacion del trabajo”, “calidad del trabajo”, “canti-

dad de trabajo” y “disciplina” deberan evaluarse a todos los docentes; la

“iefatura se aplicara sélo a los Administradores, Asesores y Directores”.

d) Calificacion de servicios.
e) y f) Tramite de la evaluacion y calificacion de servicios.

Para la evaluacion del desempefio docente, una de las fuentes mas
utilizadas es la observacion directa de las clases por parte del director
de la institucion. Los resultados de la evaluacion se notifican al docente
a través del superior jerarquico y si hubiere disconformidad, el docen-
te puede dejarla documentada; la constrastacion y la modificacion del
concepto (si fuere el caso) queda a cargo del superior del jefe inmediato
del docente. El resultado de la calificacion ubica al personal en el orden
de mérito conforme a los siguientes conceptos: excelente, muy bueno,
bueno, insuficiente e inaceptable.

Acerca de la evaluacion del desempefio docente. Algunas experiencias internacionales
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Cuba

El sistema de evaluacion y capacitacion del personal docente se centra
en el andlisis y la valoracion del comportamiento y la competencia de los
educadores para determinar el nivel y la calidad del logro de los objetivos
trazados sobre el trabajo escolar.

La evaluacion de los profesores en Cuba se concibe como un proceso
sistematico, continuo y obligatorio que asume como centro del proceso
docente al nifio. El sistema cuenta con una Comision de Evaluacion in-
tegrada por el rector, por docentes con amplia experiencia profesional y
por miembros del sindicato. La evaluacion de los profesores es respon-
sabilidad principalmente del director de cada institucion, quien utiliza
como fuente a los padres, los alumnos, la comunidad en general, otros
docentes, organizaciones sindicales, supervisores 0 técnicos especiali-
zados, asi como al propio docente.

Cuba dispone de 16 centros de formacion docente: dos en la capital y
uno en cada provincia, y los estudios duran alli cinco afios. La evalua-
cion de los profesores incorpora la evaluacion de la practica desde la
formacion que recibe el futuro profesor. Esto es asi porque desde el se-
gundo afio de su formacion se realizan practicas laborales en las escue-
las. Cada docente que egresa tiene una plaza de trabajo asegurada ya
sea en la provincia donde reside o cumpliendo el servicio social en una
provincia donde haya déficit de maestros. En este Ultimo caso, la politica
de desempefio profesional busca elevar equitativamente la calidad de la
educacion tendiendo a que los lugares mas deficitarios sean ocupados
por profesores altamente calificados.

La evaluacion tiene como efectos la posibilidad de recibir estimulos eco-
némicos y la asistencia a capacitacion para continuar mejorando las
practicas pedagogicas; como también, para aquellos que no obtengan
buenos desempefios, se prevé la oportunidad de prepararse en las uni-
versidades pedagoégicas sin que se prescinda de sus funciones. Para
la promocién de los docentes segin el desempefio se establecen tres
escalas de salarios. Asi, en caso de que un profesor sea evaluado como
Bueno o Muy Bueno tiene derecho a “saltar” al préximo nivel de sala-
rio, esta posibilidad no estd habilitada si fue evaluado como Regular o
Malo, y si se mantiene en su escala. Al docente que haya obtenido un
concepto Malo en una ocasion se le asigna un afio sabatico destinado a
su formacion conservando el sueldo completo (curso de recalificacion).
En caso de que los docentes no aprueben el curso de recalificacion,
se prescinde de sus servicios en la categoria en la que ejercen y se les
ofrece una plaza de inferior categoria dentro del sistema educativo. En
Cuba, entre un 1 y un 3% de docentes obtienen un concepto Malo, y
solo un porcentaje infimo es expulsado del sistema. También se prevé
para aquellos docentes que obtienen las mejores calificaciones la posi-
bilidad de capacitarse en cursos, licenciaturas, doctorados, maestrias,



tanto nacionales como internacionales, y se les ofrecen bonificaciones
y/o aumentos en el salario.

El proposito de la evaluacion en Cuba es el mejoramiento del trabajo
de los docentes en sus aulas e instituciones, y con ello contribuir en el
desarrollo profesional del docente. Asi, se realiza un diagndstico acerca
del grado de preparacion del docente y del nivel de ejecucion profesio-
nal, o que sera contemplado para el disefio de su plan de capacitacion,
ademas se tiene en consideracion tanto las caracteristicas personales,
el cumplimiento de las normas de conducta, como los principios de la
ética pedagogica y profesional.

Utilizan para evaluar instrumentos como la observacion de clases, entre-
vistas y/o encuestas a padres y alumnos, y la ejecucion de rendimiento
profesional en los colectivos de ciclos y departamentos.

Si bien Cuba tiene tradicion de evaluacion docente que data desde 1917, a
partir del afio 2002 el Sistema de Evaluacion Docente se caracteriza por:

a) Contar con una Comision de Evaluacion.

b) Un principio democratico porque participan en este espacio los
alumnos, el docente, el director, el sindicato y los maestros de
mayor prestigio profesional en el colectivo.

¢) El docente puede esgrimir sus criterios sobre la evaluacion y hasta
recurrir a una instancia superior en el caso de no acordar con el
resultado con el fin de que se efectle una revision.

Ecuador

Si bien existe un sistema de supervision educativa, no se hace mencion
al tema de la evaluacion del desempefio docente. Tampoco se encuen-
tra, explicitamente, alusion alguna al tema de la evaluacion del desem-
pefio docente en este pais en la Ley de Educacion ni en la Ley de Ca-
rrera Docente.

El Salvador

La evaluacion del desempefio docente esta contemplada en la Ley de
Carrera Docente promulgada en marzo de 1996, normativa que conté
con el apoyo de los principales gremios docentes. Dicha Ley modificd
sustancialmente el entorno de trabajo de los docentes ya que establece
un Tribunal Calificador que selecciona a los postulantes a cargos de
directores y docentes, revaloriza la carrera docente al redisefar el esca-
lafén e incluir incrementos salariales e incentivos a la profesionalizacion
docente, y determina la evaluacion de desempefio docente.

Acerca de la evaluacion del desempefio docente. Algunas experiencias internacionales
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Con el objetivo de incentivar a los docentes del sector publico a trabajar
en equipo, y en pos de mejorar la calidad educativa de las instituciones,
se lanzé en el afio 2000 el Proyecto de Evaluacion del Desempefio Edu-
cativo Institucional. Se trata de un sistema de incentivos, que premia
a las escuelas que logran alcanzar ciertos objetivos educativos y que
conlleva concomitantemente una bonificacion para sus profesores.

Las unidades técnicas del Ministerio de Educacion estan a cargo de la
evaluacion del desempefio, a fin de asegurar la formacion docente asi
como la aplicacion de métodos idéneos para su profesionalizacion.

La evaluacion docente esta fuertemente ligada a la institucion. Los docen-
tes son evaluados en tres aspectos: preparacion profesional, aplicacion
para el trabajo y aptitud docente. La decision de evaluar principalmente
establecimientos, antes que a docentes en forma individual, resulta de los
altos costos que implica; por tanto, se refuerza la politica estableciendo en
paralelo una prueba de Egreso de las Carreras de Pedagogia (ECAP), con
el fin de certificar competencias de egreso y advertir a las universidades
sobre las competencias que los docentes deben dominar.

Estados Unidos de América

Estados Unidos de América presenta una vasta experiencia en el terreno
de la evaluacion docente, en donde cada Estado posee sus mecanis-
mos, instrumentos e incentivos para la carrera profesional. Hacia me-
diados de los afios 80, la mayoria de los Estados habian implementado
mecanismos de control, acreditacion y certificacion de los programas de
formacion docente. Paralelamente, los docentes pueden certificar su ex-
celencia en programas privados que cumplen con este tipo de acredita-
cion, entre ellos el “National Board for Professional Teaching Standard”;
para postularse y lograr la acreditacion, los docentes deben completar
un portafolios y rendir una evaluacién de conocimientos propios del area
en donde se desempefian.

Uno de los mecanismos de regulacion del desempefio docente ha sido
la creacion del Consejo Nacional de Estandares de Ensefianza (National
Board for Professional Teaching Standard / NBPTS). La creacion de este
Consejo surgid como recomendacion de un documento de relevancia
publica, elaborado por el Carnegie Task Force on Teaching as a Profe-
sion. En este documento se incluye un diagnéstico critico del estado
de la docencia y se advierte sobre la necesidad de convertirla en una
carrera profesional atractiva para los jovenes mas talentosos.

Este Consejo se constituye como organismo sin fines de lucro indepen-
diente del gobierno desde 1987, esta integrado, en su mayoria, por do-
centes de aula, quienes tienen como politica de trabajo lo expresado en
un documento que cobro relevancia para la opinion publica: ;Qué es lo



qgue los profesores debieran saber y ser capaces de hacer? publicado
en 1989.

Ademas, hacia los afios 90 se incorpora al sistema de evaluacion de
los aprendizajes la evaluacion de los aportes que hace la escuela y el
docente en su formacion (TVAAS, Tennessee Value Added Assessment
System) (Denise Vaillant, 2004).

Estados Unidos de América - Carolina del Norte

Desde 1985, las escuelas publicas de Carolina del Norte utilizaron un
programa de evaluacion del desempefio basado en los principios de
la enseflanza eficaz. En 1997, la Junta Escolar de Educacion adoptd
nuevos estandares para la evaluacion de los maestros, directivos, per-
sonal de apoyo y superintendentes. En el afio 2000, se desarrollaron los
instrumentos de evaluacion que cumplen con la legislacion y permiten
mejorar las habilidades de los docentes del sistema educativo.

La responsabilidad de la evaluacion es a nivel local, a través de los di-
rectores o las comisiones establecidas para ello en las escuelas. A nivel
local, se puede optar por utilizar los instrumentos desarrollados a nivel
estatal, o bien, desarrollar propios instrumentos acordes con los linea-
mientos estatales.

El Sistema de Evaluacion TPAI-R (Teacher Performance Appraisal Sys-
tem — Revised) esté basado en evidencias, observaciones y entrevistas
al docente en relacion con ocho funciones principales:

a) Manejo del tiempo de instruccion.

b) Manejo de la conducta de los alumnos.

c) Presentacion de la ensefianza.

d) Monitoreo de la ensefianza.

e) Retroalimentacion (feedback) de la ensefianza.

f) Facilitacion de la ensefianza.

g) Comunicacion y clima escolar.

h) Desempefio de actividades no instruccionales.

La calificacion otorgada al docente puede ser: arriba del estandar, estan-
dar, por debajo del estandar e insatisfactoria.

Guatemala

La evaluacion del desempefio esta incorporada a los fines de establecer
los conceptos de los docentes en relacion con el escalafon. En este senti-
do, se cumple con la tendencia de implementar la evaluacion a través del
superior jerarquico; los responsables son los directores y 10s supervisores,
ellos elevan la informacion a la Junta Calificadora de Personal Docente.

Acerca de la evaluacion del desempefio docente. Algunas experiencias internacionales
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La evaluacion repercute en la posicion de los docentes del sector pu-
blico en el escalafén; esa posicién determina la diferencia de salarios.
En Guatemala no existen incentivos salariales por buen desempefio. El
ascenso en la escala esta reglamentado; para cada ascenso se debe
acumular un minimo de 80 puntos de los evaluados por la Junta Califi-
cadora de Personal. Este puntaje se computa anualmente, y los datos se
totalizan cada cuatro afos.

La Junta Calificadora evalla a los docentes segun los siguientes criterios:

Maximo ponderado

Aspecto en el periodo

Tiempo de servicio 40 puntos

Calidad (puntualidad, asistencia, colaboracion, iniciativa, Hasta 20 puntos
dedicacion y esmero, actividades extra escolares, etc.)

Superacion (capacitacion, nivelacién o Hasta 20 puntos
perfeccionamiento)

Méritos especiales (servicios a la educacion o al 5 puntos
magisterio)
Servicios extracargo (servicios extraescolares o Hasta 15 puntos

independientes del cargo remunerado, prestados a la
educacion o al magisterio).

Honduras

El Estatuto Docente establece que la evaluacion docente debe ser per-
manente, sistematica y con fines de mejoramiento de la calidad educa-
tiva; tendra como proposito determinar la calidad y el rendimiento en el
desempefio del puesto, con el fin de sustentar los méritos, las prestacio-
nesy los “correctivos”.

Debera aplicarse una vez al aho, se hara con cada miembro del perso-
nal, éste debera conocer el manejo, los propdsitos y los resultados de
la evaluacion. Se utilizaran instrumentos objetivos y tendra que referirse
a hechos y circunstancias concretas, factibles de comprobacion y me-
dicion. Todo docente que obtiene un 80% 0 mas en una evaluacion
docente anual puede realizar estudios o investigaciones autorizadas por
la Secretaria del Estado en el despacho de educacién en el pais o en el
exterior con el respectivo goce de sueldo.

La Secretaria de Estado en el despacho de educacion llevara un registro
del personal docente, consignando en expedientes personales los méri-
tos e irregularidades en la conducta de cada uno. La evaluacion del des-
empefio en servicio junto con la suma de los resultados de la califica-
cion institucional (calificacion de titulos, créditos, méritos, antigliedades



escuelas

y antecedentes) seran consideradas para efectos de movilidad laboral,
régimen de reconocimientos y ejercicio de otros derechos del docente.

México

Los docentes de educacion basica ingresan al sistema educacional a tra-
vés de dos vias de ascenso. La primera, por medio de un sistema de
promocion por méritos a través del escalafon tradicional. Los llamados a
concursos publicos habilitan este sistema de acceso a la docencia y a los
cargos superiores siempre y cuando se produzcan vacantes en el sistema
(retiros, renuncias, jubilaciones o creacion de nuevas plazas). La segunda
posibilidad es a través del Programa Nacional de Carrera Magisterial, del
cual los docentes participan voluntariamente; pueden ser incorporados o
promovidos dentro del sistema a través de una evaluacion diferenciada
segun sean docentes de aula, directivos y técnicos pedagdgicos.

El Programa consiste en una evaluacion global que considera seis fac-
tores: antigliedad, grado académico, preparacion profesional, cursos de
actualizacion y superacion profesional, desempefio profesional y, por Ul-
timo, aprovechamiento escolar, desempefo escolar o apoyo educativo
segln la “vertiente” a la que pertenezca el profesor. Fue creado en 1993
y concebido como un sistema de estimulos voluntario e individual para e
los profesores. Sus objetivos se orientan a elevar la calidad de la educa- 63
cion, estimular a los profesores que obtienen los mejores desempefios, T
promover el arraigo profesional y laboral de los docentes, entre otros.

A continuacion se detallan los factores considerados en el programa de

evaluacion mencionado:

© Antigtiedad: afios desempefnados en el servicio docente en educa-
cion baésica. La antigliedad se considera no solo para acceder a las
etapas de evaluaciones sino para la asignacion de puntaje, en donde
se toman en cuenta los afios de servicio acumulados en el momento
de concluir la etapa de evaluacion.

O Grado académico: consiste en el grado académico (uno 0 mas) que
haya acreditado el docente de educacion basica en su formacién pro-
fesional, en el momento de iniciar la etapa de evaluacion. Ademas, se
otorga puntaje de acuerdo con el grado maximo de estudios obtenido.

O Preparacion profesional: este factor corresponde a los conocimientos
que requiere el docente para desarrollar su funcion. Se valora por
medio de un instrumento elaborado por la SEP.

O Acreditacion de cursos de actualizacion y superacion profesional:
consiste en la obtencion de un puntaje por la acreditacion de cursos.
Este factor considera cursos nacionales (hasta 12 puntos) y cursos
estatales (hasta 5 puntos).

o Desempefio profesional: evalla el conjunto de las acciones cotidia-
nas que llevan a cabo los docentes en la realizacion de sus funciones
y se valora por medio del instructivo correspondiente.

Acerca de la evaluacion del desempefio docente. Algunas experiencias internacionales



Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires. Ministerio de Educacion. Direccion General de Planeamiento Educativo. Direccion de Evaluacion Educativa

escuelas

<http:/www.observatorio.org/co-

municados/comun014.htmI>.

O Aprovechamiento escolar (primera vertiente, docentes frente a gru-
po): se evallan los aprendizajes que los alumnos obtuvieron en su
grado o asignatura, por medio de un examen aplicado a los alumnos
de los maestros participantes en la primera vertiente. A los profesores
que obtengan logros con alumnos que demanden mayor atencion, se
les otorgara un puntaje adicional, que sumado a este factor no debe-
ra rebasar el total del puntaje asignado al mismo.

O  Desemperio escolar (segunda vertiente, docentes en funciones di-
rectivas o de supervision): son todas aquellas acciones que inciden
en el aprovechamiento de los alumnos y en la preparacion profesional
de los docentes. Cuenta con dos subfactores: aprovechamiento esco-
lar (hasta 10 puntos) y desarrollo de personal (hasta 10 puntos).

O Apoyo educativo (tercera vertiente, docentes que realizan actividades
técnico-pedagogicas): son las acciones de investigacion, actualiza-
cion y elaboracion de materiales que contribuyen al mejoramiento de
los procesos y procedimientos de ensefianza-aprendizaje. Conside-
ra dos opciones: innovacion educativa y cursos estatales. Ambos se
evallan mediante el instructivo correspondiente.

La carrera magisterial consiste en una promocion horizontal que implica
mayores beneficios econémicos (desde un 24% hasta un 198% del sala-
rio mensual).'* Los niveles de promocién son cinco: del A al E; a medida
que van cumpliendo afos en el nivel A pueden postularse y obtener la
promocion al siguiente nivel. El sistema prevé una movilidad mas rapida
para aquellos docentes que se desempefan en zonas vulnerables.

Nicaragua

En Nicaragua, los objetivos del sistema nacional de evaluacién plantean
como objetivo particular el “evaluar el desempefio docente con fines
formativos” a través de la determinacion del rendimiento académico en
espafiol y matematica. Aun asi, segun los datos disponibles, no se cuen-
ta con informacion que revele la existencia de un sistema de evaluacion
individual del desempefio docente.

El ascenso en el escalafén se determina por un sistema que puntla a
los docentes segun: el titulo al ingresar al desempefio de la profesion, el
reconocimiento de los afios de servicio (minimo 3 afios) y la zona (tra-
bajo en zona rural). Los incentivos salariales se otorgan por antigliedad,
capacitacion y zona de trabajo; por otro lado, aquellos docentes que
alcanzan altos niveles de retencion escolar/rendimiento académico de
sus alumnos (principalmente en las zonas rurales) también consiguen
bonificaciones extras.



Panama

Si bien la evaluacion de los docentes esta contemplada en la legislacion
vigente, no se explicita cudles son los mecanismos que se utilizan para
tal fin. Sélo se conoce que se emplea la evaluacion del desempefio al
término de los dos afios probatorios en la docencia y antes de dar al
docente una plaza definitiva en el sistema educativo. La Ley Organica
de Educacion establece que el docente sera evaluado segun la eficien-
cia profesional, el grado de superacion académica, la trayectoria como
docente e investigador en el campo educativo, también como modo de
ampliar su capacidad de ascenso.

En relacion con la evaluacion del desempefio docente con fines esca-
lafonarios, se toman en cuenta los titulos académicos de nivel medio,
superior, universitario, post universitario, los créditos universitarios, los
anos de servicio, la realizacion de seminarios, congresos, cursos de ca-
pacitacion, los servicios considerados como valiosos y las obras didac-
ticas de autoria del docente. El proceso de evaluacion de los aspectos
sujetos a medicion por el sistema de puntos se implementa en forma
sumativa y acumulativa.

La diferencia salarial entre los educadores esta ligada al escalafén do-
cente, en su composicion se determina el incremento de sueldos por an-
tigliedad (cada dos afios), por ejercicio de la docencia en zonas dificiles
(alejadas) y por gjercicio en el area de educacion especial.

Paraguay

El Ministerio evaluara, durante el periodo de prueba del docente y de
acuerdo con la normativa vigente, su desempefio profesional para de-
terminar nombramientos que permitan el acceso a la estabilidad en el
cargo. En caso de lograr el nombramiento, se computa el periodo de
prueba que se estipula en la carrera profesional, en relacion con todos
los efectos legales de la carrera del docente en cuestion.

La evaluacion del desempefio docente esté ligada al escalafon que, de
acuerdo con la normativa vigente, establece como requisito para el as-
censo |os siguientes aspectos: tener cinco afos de ejercicio de la docen-
cia en el grado inmediato anterior, cumplir con las exigencias basicas de
perfeccionamiento, realizar una investigacion educativa acorde con el
desempefio de sus funciones; y en caso de ascenso del cuarto al quinto
grado, acreditar formacion pedagdgica universitaria.

El incremento salarial se establece conforme a la antigliedad, los titulos,
los méritos y las aptitudes del docente.

Acerca de la evaluacion del desempefio docente. Algunas experiencias internacionales
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Véase también Carlos Malpica
(2007), “Una evaluacion de los
docentes al servicio de la mejora
de la calidad educativa y del desa-
rrollo magisterial”, en Revista Foro
Educativo Formacion Docente, n°9,
pags. 19-22.

Peru

Perl es uno de los pocos paises en plasmar el deber y el derecho del
Estado y la sociedad en procurar la evaluacion como mandato consti-
tucional. La nueva Ley General de Educacion promulgada el 28 de julio
de 2003 (Ley N° 28.044) otorga un papel preeminente a la evaluacion,
vinculandola con la finalidad de lograr una educacion de calidad, y la
encarga a un Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion y Certifica-
cion de la Calidad de la Educacion (SINEACE). Dicha Ley tiene alcance
para todo el territorio nacional, aunque contempla espacios de definicion
segun caracteristicas y especificidades de cada region del pais.

En las Ultimas décadas, los profesores peruanos estuvieron expuestos
a faltas de definicion, y ambigliedad, producto entre otros aspectos de
la carencia de normativa respecto de la temaética.!® Asi fueron objeto de
evaluaciones de desempefio con dificultades en su implementacion; y
en los afos 90 sufrieron la politica de inestabilidad laboral. La Ley men-
cionada vino a recomponer esta situacion.

En este contexto se produce un impulso general en relacion con la
evaluacion de los docentes y de los alumnos. A través del Decreto Su-
premo N° 025-2006-ED se implementa una evaluacion censal de los
docentes de Educacion Basica Regular, de los niveles de educacion
inicial, primaria y secundaria, con el fin de construir una base a partir
de la cual disefiar las proximas acciones de capacitacion del magisterio
nacional.

El Sistema opera a través de organismos autbnomos dotados de un régi-
men legal y administrativo que garantiza su independencia. Las funciones
de este Sistema fueron reguladas por la Ley N° 28.740 (23/5/06). Actual-
mente, la evaluacion se realiza descentralizadamente y con participacion
de la comunidad educativa y la institucion gremial a través de Comités de
Evaluacion Magisterial departamentales y zonales autdbnomos.

La evaluacion considera los siguientes aspectos basicos:

a) Antecedentes profesionales, otorga hasta 100 puntos y comprende:

- Titulos o grados obtenidos con posterioridad al titulo profesional
en educacion (hasta 30 puntos).

- Estudios de perfeccionamiento, especializacion, trabajos y ponen-
cias presentadas en eventos pedagoégicos y cientificos (hasta 25
puntos).

- Tiempo de servicio (hasta 30 puntos).

- Cargos desempefiados (hasta 15 puntos).

b) Desempefio laboral, otorga hasta 60 puntos y comprende:
- Eficiencia en el servicio (hasta 30 puntos).
- Asistencia y puntualidad (hasta 15 puntos).



- Participacion en el trabajo comunal y en la promocion social (has-
ta 15 puntos).

c) Méritos, otorga hasta 40 puntos y comprende:
- Distinciones y reconocimientos oficiales (hasta 20 puntos).
- Produccion intelectual (hasta 20 puntos).

El puntaje promedio minimo de aprobacion es de 55 puntos.

Puerto Rico

De acuerdo con la Ley de Carrera Magisterial, los aspectos por evaluar

Son:

O Manejar su sala de clases eficientemente y mantener la disciplina en
ella.

O Motivar a sus estudiantes y disefiar estrategias ajustadas a su condi-
cion.

O Aprovechar los recursos tecnoldgicos que facilitan la docencia.

Evaluar objetivamente la labor de sus alumnos.

O Adaptar su comportamiento a los reglamentos de su escuela y del
sistema educativo.

(0]

A principios del afio académico, los directores de escuela, en consulta
con los consejos escolares, organizan comités de evaluacion, consti-
tuidos en parte por maestros permanentes de reconocida experiencia.
Los comités evaltan el trabajo del personal docente de sus escuelas
conforme a los procedimientos, guias y criterios objetivos que establezca
el secretario, y formulan recomendaciones a los directores y consejos
escolares sobre programas de capacitacion profesional o de educacion
continua para el mejoramiento de la docencia en sus escuelas.

Estas evaluaciones también se utilizan para extender la permanencia a
maestros, conceder ascensos en rangos docentes y otorgar premios y
reconocimientos a profesores destacados.

Repiblica Dominicana

En este pais, la evaluacion del personal se lleva a cabo a partir de la con-
sideracion del rendimiento escolar de los alumnos y segln los siguientes
criterios respecto de los docentes: capacidad, formacion, localizacion de
la institucion donde trabaja, grado que atiende, escalafon, responsabili-
dad y reconocimientos por obras escritas o méritos sobresalientes.

Los técnicos distritales y regionales utilizan regularmente la ficha de su-
pervision para evaluar la labor de los docentes. En general, la escala
empleada es del 1 al b.
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escuelas

Uruguay

El docente es calificado anualmente en su aptitud y actuacion docente,
por una junta calificadora. La siguiente escala representa los parametros
a partir de los cuales se emiten los respectivos juicios de valor:

1 a 30 puntos: Graves reparos.
31 a 50 puntos: Observado.
51 a 70 puntos: Aceptable.

71 a 80: Bueno.

81 a 90: Muy bueno.

91 a 100: Excelente.

Existen dos niveles de supervision a cargo de docentes especializados:
1) el de los inspectores; 2) el de los directores de los establecimientos.

Con respecto al primer nivel, el de los inspectores, evaltan la actuacion
en el aula segun los siguientes criterios:

Capacidad técnico-pedagogica.

Conduccion del proceso de ensefianza y aprendizaje.

Orientacion dada al curso, planificacion y desarrollo del mismo.
Aprendizajes realizados por los alumnos y capacitacion para se-
guir aprendiendo.

Clima de trabajo, cooperacion e iniciativa.

Respeto al alumno y promocién de su capacidad de autodetermi-
nacion.

Posibilidades de desarrollo del trabajo creativo.

En cuanto al segundo nivel de supervision, los directores de los esta-
blecimientos o responsables de cada servicio realizan un juicio anual
basado en los siguientes aspectos:

Aptitud y ponderacién para el desempefio de sus funciones.
Iniciativa e inquietudes para el mejoramiento del servicio.
Disposicion para el trabajo y colaboracion con la institucion.
Aporte al desarrollo de la comunidad educativa.

Asiduidad y puntualidad.

Relaciones humanas.

Interés y preocupacion por los problemas de los alumnos y del
trato con éstos.

Trabajos técnicos de investigacion o de complementacion edu-
cativa.

Contribucion a la formacion de futuros docentes.

Integracion de tribunales examinadores y reuniones de evaluacion.
Colaboracion en el aporte realizado por la institucion para la inser-
cion en el medio social.

Las visitas de Direccion e Inspeccion constituyen, por un lado, un me-
canismo de orientacion y apoyo para la mejora del desempefio del do-
cente; por otro, son un instrumento de calificacion de la calidad del



desempefio de los docentes, que se expresa en puntajes (de Inspeccion
y de Direccién) con consecuencias directas.

Los docentes pueden presentarse a concursos para ascender. El con-
curso cumple dos funciones. La primera es certificar la capacidad del
individuo para desempefiar una funcion: cuando existe un puntaje eli-
minatorio, tedricamente éste indica cual es el “punto de corte” o limite
entre “aptos” y “no aptos”. La segunda es ordenar a los postulantes
segln su capacidad, de modo que los “mejores” tengan prioridad para
optar por los cargos disponibles en tanto determinan ordenamientos en
las listas de eleccion de cargos. Estos dos instrumentos, junto con la
antigliedad, son los pilares principales que estructuran el sistema de
carrera docente en el Uruguay.

Venezuela

La evaluacion del desempefio docente esta a cargo del Comité de Sus-
tanciacion en cada institucion. Este comité esta integrado por el director
del plantel y dos docentes electos por el resto de sus colegas. Aqui la
evaluacion del desempefio docente se contempla para fines escalafo-
narios.

El Comité de Sustanciacion es el cuerpo encargado de elaborar el infor-
me de eficiencia docente, tomando en consideracion el cumplimiento y
el rendimiento de la funcién docente, la asistencia y la puntualidad, la
iniciativa, la creatividad, el espiritu de trabajo, la colaboracion, la elabo-
racion y el uso de los recursos didacticos y de las estrategias de ense-
flanza, entre otras funciones relativas al escalafon.

La calificacion de la evaluacion de la eficiencia docente se anexa a la
hoja de servicio del docente y tiene un puntaje dentro de la Tabla de
Valoracion de Méritos. Su desempefio puede ser evaluado de acuerdo
con la siguiente escala: sobresaliente, distinguido, bueno, regular y de-
ficiente.

La Tabla de Valoracion de Méritos otorga puntos en los siguientes
ftems:

O Estudio de postgrado de educacion o en areas inherentes a la espe-
cialidad docente.

O Otros titulos en educacion superior.

O Estudios de perfeccionamiento o actualizacion profesional en areas
de la educacion o de la especialidad.

o Certificado anual de eficiencia en los cargos de la carrera docente.

O Participacion en coloquios, paneles, mesas redondas, foros, simpo-
sios, seminarios, jornadas y demas actividades afines.

O Participacion en eventos realizados en areas de educacion.
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O Participacion en eventos profesionales vinculados a las areas depor-
tivas o artisticas.

O Experiencia profesional con o sin titulo.

O Otros méritos profesionales.

O Méritos gremiales y sindicales en organizaciones de los profesionales
de la docencia.

o Distinciones.

O Por haber ejercido cargos de representacion popular.

escuelas



Reflexiones finales

A partir de las experiencias citadas como ejemplos de diversas combina-
ciones de modelos de evaluacion, se intentara hacer una lectura trans-
versal a partir de las categorias de analisis utilizadas en el documento,
que se sintetizan en el cuadro “Mapeo de experiencias de evaluacion
docente”, en las siguientes paginas.

Una de las primeras cuestiones es: en la mayoria de estas experiencias
(la Argentina, Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Cuba, México, Espafia,
Australia, Finlandia y Francia) la evaluacion docente esta a cargo del
nivel central, esto implica que el Ministerio de Educacion jurisdiccional
seglin corresponda, a través del propio sistema educativo, implementa
por via jerarquica esta evaluacion.

En los casos en los que se evalla el acceso a la formacion docente y
el propio proceso de formacion, no siempre se cree necesario evaluar
a los docentes cuando ejercen su profesion, este es el caso de Brasil
y Finlandia. En cambio, en el caso de Australia y puntualmente en el
de Cuba, que ademas evalla el desempefio, parecen hacerlo en forma
integral, es decir, con la intencionalidad de garantizar la superacion de
los docentes en todas las etapas (acceso-formacion-desempefio) imple-
mentando perfeccionamientos tanto por logros como por dificultades e
incrementos salariales. Si bien México también evalla a los docentes en
su desempefio, lo hace de manera voluntaria porque evidentemente el
control del Estado esta puesto en el acceso y la formacion de grado.

Cuando la Unica forma de evaluar a los docentes es a través del desem-
pefo en sus tareas, esta evaluacion suele ser obligatoria, salvo en casos
como el de Espafia, donde la evaluacion del desempefio queda incluida
en la evaluacion de la institucion educativa, al igual que en Finlandia. En
la mayoria de los paises que implementan evaluacion del desempefio en
forma obligatoria, ésta impacta tanto en la promocién horizontal como
vertical.

Por ultimo, el sistema de incentivos y sanciones pareciera implementar-
se independientemente de si el sistema de evaluacion es tendiente a la
responsabilizacion individual o social, sin embargo la diferencia radica
en sus efectos. Cuando la responsabilidad por los resultados recae en el
educador, las estrategias que él construye tienden a burocratizar el dis-
positivo de evaluacion y a desvirtuar sus objetivos. En este sentido, hoy
existe una fuerte preocupacion en Chile respecto de la comercializacion
de portafolios docentes. Cuando las l6gicas privadas se instalan en el
espacio publico, las estrategias de los actores para mantenerse en este
espacio también se vuelven privadas. En cambio, si la evaluacion esta
comprendida como parte de un plan integral donde el Estado asume
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toda la responsabilidad que le cabe desde el inicio de la formacion de
grado del docente hasta su finalizacion, el docente esta contenido desde

el espacio publico y la responsabilidad por ese destino es social y por
tanto compartida.

escuelas



escuelas

X X X X X X |e190s pepijiqesuodsay AR
uglaen|eAa ej
X X X X |enpiAipul pepijigesuodsay ap selauapuaj
X X X (0911e(ES 0UE) 0jUBIWEUOIIIB)IR
X X X X seale)} uoisuadsng
X X X X |eliejes ojuawalou|
ajuaaop
X U X X X u X X sequy uglaen|eAa ap
X X BLIBIUNJOA ¥ [e1U0ZII0Y UQI0WOI] $0}93)3 £ sos)
BLIRJUN[OA olpsu B3I1}13A UQI0WO)
Lejunjon x oAU 0[05 X ean ol d
X X X eLilUNjoA ajuaaop
U u uoloenjeaa ap
X X X X X eriolesi|qo 13)19e1R)
X enujjuo)
ajuaaop
/U u U /U u X euanbuing ugiaenjeAa ap
X |lenuelg e|ouanaaly
X X lenuy
X |euoianiisuj ajuaaop
uolaen|eAa ej ap
X X X X X X X X X |eljuay |3aAIN sa|qesuodsay
X ON X X X X X ON X X ouadwasap ugiaenjea3 21Ua20p
uglaen|eAa e| ua
X X X X X |e1alul uoloeuliog ugIauaAIBIuI
ap sedel3
X X X X |e1a1ul uoglaew o} e| e 0323y
ejouely | ejpuejul | euedsy | O02IX3N | eqny | eiqwojog | B|Yg | |iIseig | elAljog | eunuasiy

3]uaa0p uoIaeN|EA3 3p SeIdu31Iadxa ap oadepy

ionales

internac

lencias

.z

Acerca de la evaluacion del desempeiio docente. Algunas exper






Referencias bibliograficas

Casanovas, Laura (2006), “Finlandia apost6 a los maestros y gand”, en
diario Clarin, Buenos Aires, domingo 13 de agosto.

Cosse, G., “Los docentes: estado de la cuestion, situacion y problemas”,
en Revista Sudamericana de Educacion, Universidad y Sociedad, Uni-
versidad de la Empresa, Montevideo, 2009.

GTD-PREAL (2006), Boletin n° 14, El caso Finlandia, marzo.

[IPE - UNESCO, sede regional Buenos Aires (2007), Docentes como
base de un buen sistema educativo. Descripcion de la formacion y ca-
rrera docente en Finlandia.

Malpica, Carlos (2007), “Una evaluacion de los docentes al servicio de
la mejora de la calidad educativa y del desarrollo magisterial”, en Revista
Foro Educativo Formacion Docente, n° 9, pags. 19-22.

Peirano, Claudia (2007), “Evaluacion docente en América Latina”, en
Revista Foro Educativo, Afo IV, n° 10, pags. 43-50.

Rossi M., S. Grinberg (1999), “Proyecto educativo institucional. Acuer-
dos para hacer escuela”, Buenos Aires, Editorial Magisterio del Rio de la
Plata, pag. 179.

Schulmeyer, Alejandra (2002), “Estado actual de la evaluacion docente
en trece paises de América Latina”, trabajo presentado en la Confe-
rencia regional “El desempefio de los maestros en América Latina y el
Caribe: nuevas prioridades”, Brasilia, 10-12 de julio.

UNESCO (2006), Evaluacion del desempefio y carrera profesional do-
cente. Un estudio comparado entre 50 paises de América y Europa.
Coordinador general del estudio: F. Javier Murillo Torrecilla.

Vaillant, Denise (2004), “Construccion de la profesion docente en Amé-
rica Latina”, en Programa de Promocion de la Reforma Educativa en
América Latina y el Caribe, n° 31, capitulos 1y 3.

Publicaciones digitales

Costa Rica
<http://www.apse.or.cr/WebApse/index.htm>
Fuente: Asociacion de Profesores de Segunda Ensefianza, Costa Rica.

Acerca de la evaluacion del desempefio docente. Algunas experiencias internacionales

escuelas




escuelas

Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires. Ministerio de Educacion. Direccion General de Planeamiento Educativo. Direccion de Evaluacion Educativa

“Educacion y evaluacion docente en Cuba”, publicado en Educar, Chile,
2 de agosto de 2006, seccion Familia y Escuela.
<file:///S:/Evaluacion%20Docente/2008/Informe%20situacional/
Educaci%C3%B3n%20y%20evaluaci%C3%B3n%20docente %20
en%20Cuba.htm>

Ministerio de Educacion de Chile
<http://www.mineduc.cl>

Ministerio de Educacion de Colombia
<http://www.mineducacion.gov.co/1621/channel.htmli>






escuelas

Este libro se tremind de imprimir el XXXXXXXXXXXXXXXXX
11 XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX



