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Presentación

Entre los objetivos de la Dirección de Evaluación Educativa del Ministerio 
de Educación de la Ciudad de Buenos Aires se encuentra el de pro-
mover procesos de evaluación del desempeño docente tendientes a la 
profesionalización y mejora de las prácticas educativas.

En este marco, en este material se sistematizan diversas experiencias 
de evaluación del desempeño docente a nivel internacional, analizando 
sus usos e implicancias, los propósitos e instrumentos utilizados en los 
diversos sistemas de evaluación, con el fin de brindar un aporte para la 
reflexión acerca del sistema de evaluación docente de la Ciudad. 

En este documento se presentan experiencias contemporáneas de eva-
luación del desempeño docente a nivel internacional, así como el análisis 
de las intersecciones entre los dispositivos elaborados y sus lógicas de 
implementación en el marco de los objetivos políticos en los cuales se 
inscriben. 

Esperamos que la descripción y el análisis de las diversas experiencias 
aquí reseñadas, pueda contribuir tanto a la reflexión sobre la tarea do-
cente, como a la problematización de los procesos que se construyen 
para evaluarla.

 
Dirección de Evaluación Educativa
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1
	 “Evaluación del desempeño y ca-

rrera profesional docente. Un estu-
dio comparado entre 50 países de 
América y Europa”, F. Javier Murillo 
Torrecilla, coordinador general del 
estudio, UNESCO, 2006.

Experiencias de evaluación 
del desempeño docente en América 
y Europa 

1. Introducción y propósitos
Una de los desafíos principales con que se enfrentan las políticas públi-
cas en el sector de educación consiste en cómo mejorar el desempeño 
de los docentes. En esta línea se sostiene la necesidad de valorar la 
actividad docente y entenderla como una variable de privilegio en el 
escenario de las políticas tendientes a mejorar la calidad de los sistemas 
educativos. 

Siguiendo esta línea de análisis, este documento intenta presentar di-
versas experiencias de evaluación del desempeño docente contemporá-
neas, así como los objetivos políticos que las impulsan; reúne una sínte-
sis de diversas experiencias que se llevan a cabo en países de América 
y Europa.1 El análisis se basa principalmente en fuentes secundarias, 
ya que una investigación del estado del arte de la evaluación de des-
empeño docente a nivel mundial hubiera requerido de otros tiempos y 
recursos que exceden al ámbito de la Dirección de Evaluación Educativa 
de la jurisdicción porteña.

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 políticos. De todos modos, tanto ésta como otras 
fuentes han resultado ser muy valiosas para establecer una compara-
ción sobre políticas de evaluación de desempeño docente vigentes en 
un amplio espectro de naciones. 

También cabe señalar los límites de este tipo de análisis en los que ha-
bitualmente se sistematizan las recopilaciones de normativa, estructura 
o diseño de políticas, mientras que resulta más complejo capturar la 
diversidad de los países / regiones en sus procesos de implementación 
y/o prácticas evaluativas.  

Con el objeto de organizar y reinterpretar las distintas experiencias rele-
vadas,  en las que se han implementado sistemas de evaluación del des-
empeño docente, se centrará el análisis en las siguientes dimensiones:
 
a) 	los responsables de la evaluación, 
b) 	los momentos de la evaluación, 
c) 	los fundamentos teóricos, 
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d) 	los propósitos de la evaluación, 
e) 	los usos e implicancias de la evaluación, y 
f) 	 los instrumentos implementados usualmente. 

Posteriormente, se presentarán algunos casos paradigmáticos en re-
lación con los distintos propósitos que puede asumir la evaluación de 
desempeño docente; por último, se adjunta una síntesis del estado de 
situación de la evaluación de desempeño docente en países de América 
y Europa.

El estudio de las diversas experiencias puede permitir reflexionar acerca 
de los límites y alcances de estas políticas educativas, así como abrir el 
debate sobre futuras reformulaciones.
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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 años noventa, la evaluación, y en particular 
la evaluación de los docentes tanto en Europa como en América, co-
mienzan a ocupar un lugar central en las agendas políticas, principal-
mente ligadas a discursos y prácticas que tienden a mejorar la calidad 
educativa. En estas propuestas, la mejora de las prácticas educativas, 
la motivación de la tarea o el reconocimiento social y –en ciertos casos 
salarial– del trabajo realizado, se presentan como objetivos principales 
de la evaluación del desempeño docente.  

En términos generales, y de acuerdo con la bibliografía consultada, se 
identifican dos grandes tendencias en relación con las políticas de eva-
luación del desempeño docente. Por un lado, una más ligada al control 
de la  tarea docente, cuya estrategia principal es la evaluación sumativa;2 
y, por otro, una en la cual la evaluación persigue la puesta en marcha de 
procesos de reflexión acerca de las prácticas educativas en los actores 
involucrados. Esta última línea tiende a implementar estrategias de eva-
luación de tipo formativa. 

 A modo de introducción general al tema, cabe señalar que no todos los 
países que han encarado reformas educativas han establecido algún 
sistema de evaluación del desempeño docente de manera sistémica. 
Ejemplos de ello lo constituyen la mayoría de los países de Europa Occi-
dental: Austria, Bélgica, Chipre, Dinamarca, Finlandia, Irlanda, Islandia, 
Liechtenstein, Luxemburgo, Noruega, Países Bajos, Reino Unido (Esco-
cia) y Suecia; tres países de Europa del Este: Eslovaquia, Hungría, Leto-
nia; y algunos países de América: Brasil, Ecuador, Nicaragua, Panamá 
y Paraguay. 

A pesar de la heterogeneidad que presentan las experiencias de los 
distintos países relevados, cabe resaltar que aquellos que definen en 
mayor o menor grado política y jurídicamente la evaluación de desem-
peño docente, identifican a distintos actores responsables que impulsan 
y aplican los dispositivos de evaluación previstos.
 
Otro aspecto por tener en cuenta, y que hace a la definición de la polí-
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 selección para el ingreso a la formación docente; en 
otras, de las evaluaciones del propio proceso de formación; o bien, de 
exámenes de acceso al ejercicio de la docencia; o de la evaluación de 
los docentes en el desempeño profesional. En algunas experiencias no 

2
	 La función sumativa de la evalua-

ción descripta por Scriven (1967) 
tiene por objeto determinar el valor 
de un producto y, por ende, se si-
túa al final de un proceso. Se dife-
rencia de la función formativa de 
la evaluación, en tanto esta última 
se utiliza en la valoración de pro-
cesos con el objeto de mejorarlos y 
perfeccionarlos.
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se trata de momentos aislados sino que se utilizan estrategias combina-
das entre las diferentes  instancias mencionadas anteriormente. 

A continuación se especifican las categorías de análisis antes señaladas, 
que serán utilizadas en la interpretación de los distintos dispositivos de 
evaluación del desempeño docente. 

a) Responsables de la evaluación3 

La evaluación del desempeño docente presenta características particu-
lares en torno a quienes son designados como responsables de los pro-
cesos de evaluación del desempeño según el grado de centralización y 
descentralización de sus sistemas educativos. 

Dentro de lo que podemos denominar “políticas públicas de evaluación 
del desempeño con carácter centralizado”, ubicamos casos como los re-
presentados por los países de México, España, Italia, Australia y Francia. 
En estos países, 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 evaluación. Tanto en Europa como en América, en algunos casos 
el principal agente responsable de la evaluación de los docentes es el 
superior jerárquico inmediato. En estos casos, si bien la implementación 
está a cargo del director, se enmarca y contiene desde el nivel políti-
co central al conjunto de los trabajadores: en cuanto a las normas, los 
procedimientos, los instrumentos, los tiempos, los usos y efectos de la 
evaluación. Este tipo de encuadramiento se produce, por ejemplo, cuan-
do el Ministerio define los instrumentos de evaluación, los responsables, 
los requisitos para llevarla adelante, los momentos, entre otros aspectos, 
para el conjunto de los docentes, dejando la ejecución en manos de los 
directores de los establecimientos educativos. Francia resultaría ser un 
ejemplo paradigmático de un planeamiento centralista, lo que hace que 
aspectos como la selección, la promoción o la evaluación sean determi-
nados por las autoridades educativas del nivel central.

Desde una  perspectiva de “política pública descentralizada” en materia 
de evaluación del desempeño docente, ubicamos como caso particular 
a Finlandia.  Aquí,  si bien sigue siendo el superior jerárquico inmediato 
(el director de la institución) quien evalúa a los docentes, la evaluación 
queda circunscripta a la experiencia del desempeño del docente en la 
institución. En este caso, no sólo se delega en la institución la respon-
sabilidad de la evaluación de los docentes, sino que también queda a 
su cargo la selección de los docentes y la promoción; se considera la 
evaluación como un proceso de reflexión del docente sobre su tarea. Si 
bien Finlandia tiene otras formas de selección y evaluación previas al 
ingreso a la docencia, específicamente delega la evaluación del desem-
peño docente en el ejercicio del cargo en los directores. En este caso 

3
	 Este apartado retoma los aportes 

del documento “Estado actual de la 
evaluación docente en trece países 
de América Latina”, de Alejandra 
Schulmeyer (2002), trabajo pre-
sentado en la Conferencia regional 
“El desempeño de los maestros en 
América Latina y el Caribe: nuevas 
prioridades”, Brasilia, 10-12 de julio 
de 2002.
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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 descentralización.

b) Momentos de la evaluación

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

- selección para el ingreso a la formación docente; 
- evaluación del propio proceso de formación;
- exámenes de acceso al ejercicio de la docencia; y 
- evaluación de los docentes en el desempeño profesional.    

Selección para el ingreso a la formación docente

En los casos en los que se realiza la evaluación de postulantes a la 
docencia, es posible observar que existen dos tendencias bien diferen-
ciadas: en un primer grupo de países, son las universidades y/o los insti-
tutos superiores pedagógicos los que de manera independiente elaboran 
los exámenes de ingreso a las carreras pedagógicas y realizan la selec-
ción correspondiente, tal es el caso de Finlandia y Brasil. En un segundo 
grupo de países, existen estructuras institucionales nacionales, las que 
centralmente elaboran las pruebas de ingreso y conducen el proceso 
de selección 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 Perú no se realiza evaluación 
de aspirantes a la docencia al sistema educativo. 

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

Evaluación del propio proceso de formación

Respecto de la evaluación de la formación inicial, países como Australia, 
Cuba, Bolivia, Brasil y México conciben esta instancia como evaluación 
de seguimiento del proceso formador, se procura con ello asegurar su 
calidad. Cuba y Bolivia, además, particularizan la experiencia de pro-
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fesionalización a través de Unidades Móviles, mediante las cuales se 
intenta que los exámenes sirvan para certificar la carrera docente. Adi-
cionalmente, México evalúa para establecer la asignación de cupos de 
formación, en este caso podríamos decir que es selectiva, y en el caso 
de Brasil, se busca identificar necesidades y problemas, y ajustar el pro-
yecto pedagógico según vacancias que mejoren la calidad de la forma-
ción docente de manera integral. Este último propósito de intervención 
vale también para Finlandia.  

En el caso de Canadá, y particularmente en la experiencia registrada 
en la Provincia de  Alberta,4 existe un programa de evaluación dirigido a 
candidatos que ya poseen un título de grado en educación. Esta evalua-
ción se realiza a los egresados de carreras docentes, ya que el título de 
grado en educación es considerado como provisorio durante dos años 
para el ejercicio de la docencia; luego de este período se accede al título 
definitivo. 

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

Exámenes de acceso al ejercicio de la docencia 

En relación con los saberes/desempeños que se evalúan en la formación 
docente, éstos van desde la evaluación ligada a los ejes de la forma-
ción que estructuran el currículum de la carrera, como en el caso de 
Bolivia o México que evalúan habilidades básicas para el aprendizaje 
y los conocimientos específicos, hasta la evaluación de la práctica en 
sí misma, como es el caso de Cuba, que además de evaluar aspectos 
académicos y de investigación incorpora la evaluación de la práctica 
pre-profesional. En esta misma línea, Brasil evalúa conocimientos peda-
gógicos, proyectos educativos con arreglo a la diversidad cultural, habili-
dades de la práctica docente y responsabilidad social. En algunos casos, 
se observa una escasa correspondencia directa entre la ponderación 
de desempeños definidos para la formación, y las características y los 
tipos de instrumentos en los que descansa dicha evaluación. Así, Bolivia, 
Brasil, México y Finlandia evalúan la formación a través de exámenes  
e instrumentos escritos. En cambio, la evaluación que lleva adelante 
Cuba se realiza mediante observaciones en aula y a través de prácticas 
de investigación. Si estas evaluaciones resultan favorables, el postulante 
queda habilitado para el ejercicio de la docencia. 

Evaluación de los docentes en el desempeño profesional
    
En cuanto a  la evaluación del desempeño ligado a la carrera docente, 
fue posible recopilar diferentes mecanismos a través de los cuales los 
docentes son convocados o acceden a los cargos docentes, así como las 
diversas formas que adquiere la carrera profesional. Si bien la preocupa-
ción común de los sistemas educativos es tender a la obtención de un 

	

4
	 “Teacher Growth, Supervision and 

Evaluation Policy.”
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cuerpo docente de calidad, las prioridades que establecen marcan las 
diferencias. En los países de Europa Occidental en general, puede apre-
ciarse que la evaluación se concibe más como un proceso de reflexión 
para el desarrollo profesional que como control del desempeño por parte 
del Estado; y los sistemas de promoción, como una manera de mante-
ner motivados a los docentes. La prioridad en estos casos consiste en la 
implementación de mecanismos que atraigan a los mejores candidatos 
para que ejerzan la docencia; se realizan esfuerzos por mantenerlos en 
su puestos de trabajo, motivándolos a lo largo de toda su vida profesio-
nal. Aquí también ubicamos los casos de los modelos de evaluación del 
desempeño docente de Australia con la denominada evaluación en la 
carrera docente, y Canadá, con una carrera de cuatro años dividida en 
dos etapas.

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

En relación con algunas variables consideradas hasta el momento, se 
identifica cierta  distinción: si se trata de una evaluación obligatoria o vo-
luntaria, si su propósito es mayoritariamente formativo y/o sumativo, y en 
relación con su periodicidad. Por ejemplo, es obligatoria en la Argentina, 
Bolivia, Chile, California, Carolina del Norte, Honduras, Puerto Rico y en 
República Dominicana; mientras que en Perú, España, Francia, Italia, 
México y Reino Unido es de carácter voluntario. Respecto de su perio-
dicidad, la evaluación de desempeño 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 evaluación es continua, desde que un estudiante 
decide ingresar a la docencia irá transitando diversas instancias de eva-
luación. Finalmente, en Chile, se distingue la evaluación del desempeño 
anual de carácter obligatorio, de la evaluación voluntaria. Esta última se 
caracteriza por ser una evaluación de competencias, que si bien es vo-
luntaria está sujeta a cierta normativa relativa a su frecuencia (no puede 
transcurrir más de seis años entre una y otra evaluación).

En resumen, las tendencias a nivel internacional muestran una gran va-
riedad en los programas y mecanismos de certificación y evaluación de 
desempeño docente. Algunos dispositivos se concentran en la forma-
ción 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 profesión. 

Finalmente, es importante señalar que la evaluación de desempeño do-
cente en sus diferentes momentos, a saber: evaluación de aspirantes y 
durante la formación, evaluación de postulantes a la docencia, y evalua-
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ción del desempeño profesional, no constituye una tendencia en términos 
de política educativa de larga data y tradición, en particular en América 
Latina, lo que requerirá hacer un mayor esfuerzo en la región para lograr 
un proceso de profesionalización creciente y sostenido de los docentes.

El siguiente cuadro busca sintetizar las múltiples combinaciones narradas 
acerca de los momentos, la periodicidad y el carácter de la evaluación para 
intentar identificar aquellas características comunes entre los países.

Cuadro N°1. Características de la Evaluación Docente en algunos países 
de América, según datos disponibles

Países de la 
región

Iniciaron reformas pero 
no implementaron 
sistemas de evaluación de 
desempeño docente

Realizan 
evaluación de 
aspirantes a la 
docencia

Realizan 
evaluación de 
la formación 
inicial docente

Realizan evaluación 
de desempeño

Argentina -- No se realiza. No se realiza. Es obligatoria y anual.

Brasil 

X Según sea 
la institución 
requerida por el 
ingresante.

Se realiza.

Bolivia -- No se realiza. Se realiza. Es obligatoria y quinquenal.

Chile

-- s/d s/d Es obligatoria y voluntaria 
en el caso de querer 
aplicar para incremento 
salarial.

Colombia -- 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

Panamá X s/d s/d s/d

Paraguay X Se realiza. s/d s/d

Perú -- 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: Elaboración propia.



Acerca de la evaluación del desempeño docente. Algunas experiencias internacionales

19

c) Fundamentos teóricos de la evaluación docente 

Un modelo de evaluación docente constituye un marco teórico a partir 
del cual se ordena e interpreta la realidad en estudio, se trata de una 
representación de la realidad que jerarquiza los elementos sobre los que 
quiere informar. Por tanto, el enfoque desde el cual se evalúe la actividad 
o el desempeño docente variará según la concepción teórica en la que 
descanse y en la definición de propósitos que se haga de la evaluación. 

Podría decirse entonces que una propuesta de evaluación docente parte 
de una concepción de lo que se considera “ser un buen docente”. Así, 
el modelo de evaluación variará si se considera que un buen docente es 
aquel que: “se desempeña bien en el aula”, “sus alumnos aprenden”, 
“sabe la materia y sabe enseñarla”, o “aquel que posee una serie de 
rasgos y características positivas”. Según estas definiciones, al evaluador 
le interesará indagar, por citar algunos ejemplos, su formación de base 
y su experiencia docente, los vínculos que establece con sus alumnos, 
los vínculos 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 evaluación implica o supone una priorización de 
ciertos aspectos, relegando uno u otros a un segundo plano de análisis, 
o bien dejándolos de lado en función de cómo 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 certificación y dispositivos de evalua-
ción docente. Sin embargo, no necesariamente se explicitan los funda-
mentos teóricos que subyacen y los criterios mediante los cuales se es-
pecifican los componentes del desempeño 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 política de evaluación del des-
empeño en cada caso. En este sentido, encontraremos modelos más 
centrados en evaluar: 

	 Actitudes y habilidades para el desempeño de la tarea.
	 Conductas manifiestas en el aula.
	 El desarrollo de la tarea.
	 Los resultados de la tarea.
	 La profesionalización. 

Una experiencia interesante en donde se hace explícita la referencia 
teórica a partir de la cual se desarrolla la propuesta de evaluación de do-
centes es el llamado Marco para la Buena Enseñanza (MBE)5 propuesto 
por el Ministerio de Educación 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 profesionalización. En los otros casos relevados (que 
carecen de un marco teórico explícito), es posible contar con algunas 

5
	 Véase "Síntesis de algunos expe-

riencias en países americanos", 
Chile, en este documento, pág. 39 
y siguientes.
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referencias acerca del marco teórico propuesto, a partir del análisis de 
los componentes que se priorizan en cada sistema de evaluación del 
desempeño docente:
	 En Colombia, la normativa establece 14 aspectos del desempeño por 

valorar: construcción y desarrollo del Proyecto Educativo Institucio-
nal (PEI), cumplimiento de las normas y políticas educativas, conoci-
miento y valoración de los estudiantes, fundamentación pedagógica, 
planificación del trabajo, estrategias pedagógicas, estrategias para la 
participación, la evaluación y el mejoramiento, la innovación, el com-
promiso institucional, las relaciones interpersonales, la mediación de 
conflictos, el trabajo en equipo, y el liderazgo.

	 En Costa Rica, según el Manual de Evaluación y Certificación, se 
considera: por una parte, la evaluación de la personalidad, en donde 
se tienen en cuenta relaciones humanas, capacidad de razonamien-
to, desarrollo intelectual, madurez, expresión oral, conducta social, 
iniciativa y expresión escrita. Por otra parte, se realiza una evaluación 
del trabajo donde se consideran: la relación con alumnos, padres de 
familia y la comunidad; la organización del trabajo, el desarrollo de 
programas, la calidad y la cantidad de trabajo realizado, la aplicación 
de métodos educativos, la disciplina y la jefatura.

	 En Cuba, se evalúan los resultados del trabajo, la preparación para su 
desarrollo, las características personales, el cumplimiento de las nor-
mas de conducta y los principios de ética pedagógica y profesional.

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

	 En Perú, los elementos del marco son: a) eficiencia en el servicio, b) 
asistencia y puntualidad, c) participación en el trabajo comunal, y d) 
participación en la promoción social.

	 En Puerto Rico son cinco: a) manejar la sala de clases eficientemente 
y mantener la disciplina en ella, b) motivar a los estudiantes y diseñar 
estrategias ajustadas a su condición, c) aprovechar los recursos tec-
nológicos 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.

	 En República Dominicana, se considera la capacidad de los docentes 
y su formación.

Un análisis de esta muestra, siempre con carácter provisional,  permite 
concluir que no existe un modelo único de aquello que se considera “un 
docente de calidad” que oficie de visión común para la construcción 
de propuestas en materia de evaluación para el desempeño docente. 
Por el contrario, existe una enorme variación entre países, incluso entre 
los países antes analizados, que se ajustan a un modelo de evaluación 
análogo. La tendencia es que las propuestas no descansan en un marco 
teórico puro, sino que reflejan influencias de varios de ellos. 

Será entonces clave capturar los fines y los propósitos para comprender 
la organización de los sistemas de evaluación de los diversos países, ya 



Acerca de la evaluación del desempeño docente. Algunas experiencias internacionales

21

que  actividades análogas en contextos similares son valoradas y recono-
cidas de manera diferencial; por lo cual se hace muy difícil identificar y/o 
construir modelos. Para abordar esta temática, resulta más interesante 
el análisis contextual y de la política que enmarca el modelo, porque esto 
es lo que define procesos de implementación diferenciales. 

d) Propósitos de la evaluación

Entendemos que todo análisis de la temática requiere para su compren-
sión y la determinación de su alcance, de la consideración de las razo-
nes que impulsan las políticas de evaluación de desempeño docente. 
Más allá de que podamos reconocer de modo fundamental que todos 
los sistemas de evaluación del desempeño docente tienen básicamente 
dos propósitos: por una parte, mejorar o asegurar la calidad de la en-
señanza; y, por otra, obtener información para tomar alguna decisión 
respecto al docente (incremento salarial, promoción, etcétera). 

Por otro lado, los sistemas de evaluación docente pueden ser descriptos 
analíticamente de acuerdo con los siguientes propósitos: 

a)	 Formando parte de la evaluación de la institución escolar, con énfasis 
en la autoevaluación. 

b)	 Para casos especiales, tales como la concesión de licencias. 
c)	 Como insumo para el desarrollo profesional, pero sin ninguna reper-

cusión para la carrera docente.
d)	 Como base para un incremento salarial. 
e)	 Para la promoción en el escalafón docente. 

A su vez, las razones suelen signar los momentos que se priorizarán para 
implementar los procesos de evaluación, así como las estrategias utiliza-
das que permitan alcanzar este propósito. De este modo, hay quienes 
creen que el impacto mayor para tener “buenos docentes” debe produ-
cirse en el proceso de formación mientras que otros apuestan a la for-
mación y el seguimiento durante la práctica profesional. En cuanto a las 
estrategias para el logro de este objetivo común habrá quienes conside-
ren que el sistema de premios, la centralización, o la descentralización 
de la evaluación, aportan mejores resultados y datos para esta tarea. 
Así pueden identificarse dos tendencias en las estrategias que están 
por detrás 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 implicaría políticas como los premios a los docentes 
que buscan un reconocimiento individual (España), 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 sí mismo, 
como en los casos de Cuba y Finlandia. Estas tendencias se visualizan 
en los usos y las implicancias que tiene la política de evaluación docente 
–que se describe posteriormente.
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3. Usos e implicancias de la evaluación
Concentrándonos puntualmente en la temática de evaluación de los do-
centes en la etapa de su desempeño profesional, uno de los interrogan-
tes centrales en este punto se refiere a los usos que tendrá la calificación 
obtenida en dicha evaluación. Por tanto, surge la necesidad de definir 
para qué se utiliza esta información y qué efectos conlleva para los do-
centes.6 Dadas las experiencias relevadas, la evaluación de desempeño 
docente no puede pensarse sin la promoción del docente en su carrera 
profesional, ya sea esta promoción de tipo horizontal o vertical.

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

Promoción horizontal

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

La promoción horizontal ha sido regulada a través de un sistema de 
escalafón docente, en tantos países como en los que no lo han hecho. 
La mayoría de los países de América estarían en el primer caso, y la 
mayoría de los países de Europa en el segundo. 

Los resultados de la evaluación del desempeño inciden en la promoción 
de escalafón para la carrera magisterial (promoción horizontal) en los 
siguientes países de  América: Argentina, Bolivia, Colombia, Costa Rica, 
El Salvador, Guatemala, México, Panamá, Perú, Puerto Rico, República 
Dominicana, Uruguay y Venezuela. De igual manera ocurre en algunos 
países europeos, a saber: Alemania, Eslovaquia, España, Estonia, Fran-
cia, Grecia, Malta, Polonia, Portugal y Reino Unido (Inglaterra, Gales e 
Irlanda del Norte).

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

6
	 Al respecto, Cosse (2009) plantea 

que “(…) en la mayor parte de los 
países el principal criterio de au-
mento salarial es la antigüedad, 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 organización 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, algún sistema de evaluación 
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-
luación del desempeño es cómo ha-
cer que la evaluación se convierta en 
mejora. Es relativamente fácil eva-
luar, poner una puntuación o incluso 
detectar las dificultades y aspectos 
a ser mejorados; sin embargo, es 
mucho más difícil que se produzca 
un cambio real en el docente, que 
desemboque también en un cambio 
en su desempeño. Es más difícil 
utilizar los resultados con fines de 
desarrollo profesional, acompaña-
miento y asistencia técnica a las 
escuelas. Finalmente, se trata no 
sólo de ver la evaluación y la carrera 
por sí mismas, aisladas de los otros 
elementos que inciden en el trabajo 
docente, sino integradas en el con-
junto de factores que hacen el buen 
desempeño profesional, en el marco 
de políticas y estrategias articuladas 
y de largo alcance .”
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En Dinamarca, Noruega, Suecia y en los Países Bajos, los responsa-
bles de las instituciones son quienes pueden poner en marcha proce-
sos de evaluación de los docentes, y si lo creen conveniente, pueden 
hacer que los resultados de esa evaluación tengan repercusión 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 categorías ascendentes: Principiante, Experi-
mentado, Líder I, Líder II. Estas categorías dan cuenta de saberes, habi-
lidades y competencias, y tienen repercusión en el escalafón horizontal. 

En Francia, las evaluaciones docentes son requisito para ascender de 
nivel y de categoría. Se tienen en cuenta tanto los temas de tipo pedagó-
gico (planificación y desarrollo de las clases), como los de tipo adminis-
trativo (asistencia, puntualidad, etc.) –los dos primeros aspectos son los 
que más pesan para la promoción. 

En México, se consideran seis factores para promocionar en la carrera 
magisterial:7 1) la antigüedad, 2) el grado académico, 3) la preparación 
profesional, 4) la acreditación de cursos de actualización y superación 
profesional, 5) el desempeño profesional, y 6) el aprovechamiento esco-
lar (para los maestros frente al grupo).  

En España, sólo existe la posibilidad de promoción para los profesores 
de Educación Secundaria, quienes pueden concursar para acceder al 
cuerpo de catedráticos8 y así aumentar su salario. Las convocatorias 
para la promoción son excepcionales y en ese caso la evaluación se 
realiza mediante un concurso-oposición. 

Promoción vertical

También existen experiencias en las cuales la evaluación del desempeño 
docente se incorpora como criterio para la promoción vertical. Si bien 
en algunos países la evaluación del desempeño docente para la selec-
ción de personal no es un criterio único, como en la Argentina, Bolivia, 
Francia (en Educación Secundaria), Guatemala o Italia. En otros países, 
los criterios son más variados: el escalafón docente (con lo cual indirec-
tamente la evaluación del desempeño también jugaría un importante 
papel) o, en algunos casos, los resultados del proceso de evaluación del 
desempeño docente. De todos modos, los países en los que se conside-
ra el resultado de la evaluación del desempeño docente como un criterio 
más para la promoción vertical serían: la Argentina, Chile y Rumania.

La mayoría de las experiencias mantienen un lógica cercana al control 
sobre la tarea que desempeñan los docentes por sobre los procesos 
de reflexión sobre la propia tarea profesional. Según se pudo relevar: 
junto con el propósito de mejorar la calidad de la enseñanza, también 

7
	 Véase "Síntesis de algunos expe-

riencias en países americanos", 
México, en este documento, pág. 
63 y siguiente.

8
	 Para mayor información, véase la 

normativa que regula este cuerpo: 
Real Decreto 276/2007. Ingreso 
y acceso a los cuerpos docentes; 
Resolución EDU/3.679/2007, 3 de 
diciembre de 2007, de convocatoria 
pública de acceso a los cuerpos de 
catedráticos; Instrucciones y docu-
mentación de la SGIE; Aplicación 
informática para la elaboración de 
informes y actas.
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se busca obtener información con vistas a seleccionar y/o clasificar a 
los docentes. Así la evaluación del desempeño tiene repercusiones que 
pueden considerarse como “duras” para la vida profesional del profe-
sorado; es decir, puede influir sobre el salario o la promoción, e incluso 
llega a incidir en el futuro como docente.  Éste sería el caso de países en 
donde los resultados negativos de la evaluación del desempeño docente 
obligatorio pueden suponer la suspensión del trabajo. Así ocurre en Co-
lombia, Cuba y Bolivia, en este último país los docentes deben realizar 
un examen teórico-práctico de suficiencia profesional cada cinco años. 

Por último, cabe señalar que la evaluación puede impactar en las po-
sibilidades de estudios de posgrado. Por ejemplo, en Honduras, si el 
docente obtiene un 80% o más en la evaluación docente anual, puede 
realizar estudios o investigaciones autorizadas por la Secretaría de Esta-
do en el despacho de educación tanto en el país como en el extranjero, 
con goce de sueldo. En España o en Italia, es necesaria una evaluación 
positiva del desempeño docente para obtener licencias por estudio o 
viajes al extranjero. 
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4. Instrumentos de la evaluación

Acerca de los instrumentos y/o herramientas que pueden utilizarse para 
llevar adelante el proceso de evaluación, se indican aquellas que resul-
tan recurrentes en los distintos medios analizados: 
	 Observación en el aula. 
	 Entrevistas o cuestionarios: al docente y a los alumnos o a sus familias. 
	 Informe de la dirección de la institución. 
	 Test y pruebas estandarizadas: a los docentes y a los alumnos. 
	 Portafolios del profesor. 
	 Diferentes procedimientos de autoevaluación del docente.

Cabe aclarar que la evaluación del desempeño se realiza a través de 
múltiples instrumentos en función de poder capturar diferentes tipos de 
datos y objetivar lo más posible el proceso. A su vez, es frecuente que 
no se establezcan reglamentariamente instrumentos de evaluación, sino 
que se deje a cada institución, distrito o autoridad local la utilización de 
sus propios procedimientos, a excepción de Chile.

4.1. Observación en el aula

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

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

4.2. Entrevistas o cuestionarios

4.2.1. A los profesores

Las entrevistas de evaluación (abiertas o cerradas) pueden ser aplicadas 
tanto de manera escrita, en forma de cuestionarios, como oral. Suelen 
utilizarse, para valorar estrategias de conducción del aula, habilidades 
instructivas, personalidad del docente, preparación académica y profe-
sional, actitudes e intereses; y para evaluaciones intermedias o de cierre 
como espacio de intercambio y autorreflexión. 
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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 
Enseñanza; 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 desempeño.

4.2.2. A los alumnos o a sus familias

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

4.3. Informe de la Dirección de la institución 

Otras de las herramientas utilizadas son los informes. Cuando se solicitan 
a los directivos de los establecimientos escolares, tienen por objeto que 
allí se indiquen tanto las capacidades del docente como el desempeño 
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 autoevaluación.

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

4.4. Pruebas estandarizadas

4.4.1. Pruebas estandarizadas a los docentes

En algunos países se utilizan pruebas estandarizadas para analizar las 
habilidades básicas, así como los conocimientos pedagógicos y acadé-
micos de los docentes. Este es el caso de Bolivia.

4.4.2. Pruebas estandarizadas de rendimiento a los alumnos

Aunque mucho menos frecuente por las duras críticas que ha sufrido 
por parte de los expertos, otra información susceptible de ser utilizada 
para la evaluación externa del desempeño docente es estudiar el im-
pacto del trabajo sobre los estudiantes; es decir, considerar los resulta-
dos académicos de los alumnos. Las críticas se centran no sólo por no 
acordar con el modelo que sostiene estas acciones, el de la rendición de 
cuentas, sino también porque es consenso general del campo educativo 
que los procesos de enseñanza y los procesos de aprendizaje encierran 
lógicas propias que no pueden relacionarse directamente con el desem-
peño de los docentes.9

9
	 Al respecto, según PREAL (2009), “se 

puede señalar que considerar esos 
resultados direcciona la discusión 
sobre la calidad del docente hacia el 
aprendizaje del estudiante como meta 
central de la enseñanza y, por otra par-
te, introduce una medida cuantitativa 
del desempeño docente. En este pun-
to, el desarrollo de modelos de ‘valor 
agregado’ representa un progreso 
respecto a los métodos basados en la 
proporción 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 contribución 
que hace un determinado maestro 
al logro del alumno. Sin embargo, di-
versos autores no están convencidos 
de que los actuales modelos de valor 
agregado sean lo suficientemente váli
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 enseñanza. Por otra parte, los tests 
estandarizados usados para diferen-
ciar estudiantes no están diseñados 
específicamente con el propósito de 
evaluar a los profesores. Y, por último, 
el uso de los resultados de los alumnos 
para evaluar a los docentes puede lle-
var a que los profesores concentren o 
limiten su enseñanza a las áreas eva-
luadas por los tests. Teniendo todo esto 
en consideración, se ha logrado en la 
literatura un amplio consenso en torno 
a dos temas específicos: (i) los resulta-
dos de los alumnos no deberían usarse 
como la única medida de desempeño 
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 están fuera de su 
control.” En <http://www.oei.es/pdf2/
Preal_Serie_Politicas_33.pdf>.
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4.5. Portafolios del profesor

El portafolios, en su concepción original, es una recopilación de docu-
mentos variados sobre el desempeño del profesor, una colección de 
experiencias vividas por el docente en relación con su labor profesional, 
de tal forma que pueden incluirse documentos de planificación, notas 
escritas de los padres, apuntes o materiales de trabajo, trabajos de los 
alumnos, entre otros. En los últimos años se está extendiendo su uso 
como instrumento de evaluación, pero, sobre todo, como herramienta 
para la autorreflexión por parte del profesorado. 

El portafolios, además de reunir experiencias significativas y representa-
tivas, permite apreciar la comprensión y el sentido de lo relevante para el 
docente. Por ello, es muy útil cuando la finalidad de la evaluación es la 
orientación y la mejora del desarrollo profesional del educador.

Existen experiencias en donde el portafolios está estandarizado, como 
en Chile, donde el profesor recopila diversos materiales como evidencia 
de su trabajo según las pautas preestablecidas. El portafolios para la 
evaluación del desempeño chileno está compuesto por módulos. Uno 
de éstos, el módulo de la Unidad Pedagógica, integra el diseño y la 
implementación de una unidad pedagógica, la evaluación final de dicha 
unidad y una reflexión sobre su quehacer docente. El módulo 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 camarógrafo acreditado realiza la filmación, él acuer-
da con el director del establecimiento el día y la hora de filmación.

4.6. Autoevaluación

En algunos países como en España o en Chile, se pide a los propios pro-
fesores que hagan un informe que recoja su propia autoevaluación.
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5. Modelos de evaluación y ejemplos
Retomando la clasificación planteada en función de los propósitos que 
puede seguir la evaluación del desempeño, a continuación 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 carácter de la política. Estos pue-
den entenderse como casos paradigmáticos, en torno a los cuales se 
pueden encolumnar el resto de las experiencias. Los cinco tipos men-
cionados son: 
	 Evaluación del desempeño docente junto con la evaluación de la ins-

titución, con énfasis en la autoevaluación. 
	 Evaluación del desempeño docente para casos especiales. 
	 Evaluación del desempeño como insumo para el desarrollo profesional. 
	 Evaluación como base para un incremento salarial. 
	 Evaluación para la promoción en el escalafón docente.

5.1. Evaluación del desempeño docente  
junto con la evaluación de la institución: Finlandia10 

En algunos países, y quizá Finlandia sea el caso más paradigmático, no 
está establecido ningún sistema externo de evaluación del profesorado. 
En 1990 se eliminó el sistema de inspección o supervisión de institucio-
nes y profesores; la evaluación del profesorado es un elemento más de 
la evaluación global de las instituciones y está en manos de los respon-
sables de las instituciones. 

Desde esa visión, prima la consideración de la profesionalidad del do-
cente para mejorar su propia práctica y se impulsa desde el Estado la 
autoevaluación del profesorado como medio de su optimización profe-
sional. El papel del Estado es fomentar la creación de una cultura eva-
luadora y aportar modelos y recursos para que cada institución pueda 
establecer su propio camino.

El gran esfuerzo del Estado de Finlandia está puesto en el proceso de 
formación y selección 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 formación como docente de educación pri-
maria o secundaria, son requisitos haber rendido el examen final de la 
secundaria superior y tener el título de formación profesional básica (3 
años de estudios), o un certificado internacional o extranjero equivalen-
te. Además, cada universidad y cada carrera realiza una selección de 
estudiantes a través de distintos procedimientos.

10
	 La información recabada es síntesis 

de la documentada en IIPE-UNESCO 
Buenos Aires (2007), Docentes 
como base de un buen sistema edu-
cativo. Descripción de la formación y 
carrera docente en Finlandia.
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Para ser docente de aula (primaria y/o preescolar), básicamente los aspi-
rantes deben superar dos procesos de selección: uno de nivel nacional 
y otro en la universidad. Según los resultados obtenidos en la primera 
instancia, las universidades llevan a cabo el proceso de selección. En la 
primera evaluación que es centralizada (Universidad de Jyväskylä), los 
aspirantes deben superar el 9 de media en sus estudios de bachillerato;  
el segundo proceso se hace en las Facultades de Educación, donde 
se evalúa la competencia lectora y escrita, la capacidad de empatía y 
comunicación, habilidades artísticas, musicales y de alta competencia 
en matemática. 

Una vez seleccionados, los docentes deben cursar y aprobar una tesina 
como proyecto final de investigación para ser docentes de nivel primario. 
Para ser profesor de secundario, el profesional debe formarse en las 
Facultades de su especialización, donde también debe rendir pruebas 
de acceso. El título de docente de aula (nivel preescolar y/o primario) es 
un master universitario. En general, la formación docente de aula no se 
prevé como un módulo separado en el plan de estudios, sino que está 
incluida en los estudios básicos, especializados y de profundización de 
las ciencias de la educación. Este título incluye, además, estudios de 
orientación y comunicación, estudios avanzados de una carrera secun-
daria y estudios opcionales.

El título del docente de área también es un master universitario que 
habilita para la enseñanza en educación básica, secundaria superior, en 
la formación profesional y en la educación de adultos, dependiendo de 
otros estudios. Los docentes de área normalmente son especialistas en 
una o dos materias académicas que se enseñan en la educación básica 
y en la secundaria superior.  
 
Puede decirse que la reputación profesional deviene de su fuerte carác-
ter elitista y meritocrático, ya que sólo el 15% de los aspirantes ingresa 
a la etapa de formación. Además, el prestigio se refrenda al asumir los 
cargos, ya que el nivel de descentralización es tal que los maestros son 
contratados por los directores de escuela, y éstos elegidos por la comu-
nidad, a diferencia de la mayoría de los países de América Latina. En 
este caso, los directores también pueden decidir pagar una compensa-
ción adicional en relación con el salario sobre la base del desempeño 
individual.
 
En cuanto a la descentralización de la administración escolar (a partir 
de 1994), ésta implica que los docentes establezcan sus prioridades de 
enseñanza, tengan libertad para utilizar los métodos de enseñanza 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 organización de los docentes es muy alto, 
aproximadamente más del 95% de quienes ejercen son miembros 
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del sindicato Organización Sindical de los Trabajadores en Educación  
(IIPE-UNESCO, 2007), instancia que tiene una importante participación 
en el desarrollo de la política educativa. 

Por último, cabe señalar que a partir del año 2001 desde el Ministerio de 
Educación finlandés se ha implementado y documentado un Programa 
de Desarrollo de la Formación Docente. A partir de evaluaciones hechas 
por el Consejo de Evaluación de la Educación Superior, el Programa se 
refiere al estado de la formación inicial y continua de los docentes, y a 
las necesidades de formación inicial y continua del profesorado hasta 
2010. Allí se recomienda atender aspectos de la formación docente:
	 La selección de los estudiantes para la carrera.
	 Los estudios pedagógicos.
	 La posición de la formación docente dentro de la universidad y la 

cooperación con diferentes universidades. 
	 La formación continua de los docentes y de los profesores de los 

institutos de formación docente. 
	 También se fijaron metas cuantitativas para ampliar la formación do-

cente y prevenir la escasez de docentes, datos que se están regis-
trando en ciertos estados, dados los procesos de migración interna.  

5.2. Evaluación del desempeño docente para casos  
especiales: España

En otros países, la evaluación del desempeño docente se da sólo en cir-
cunstancias muy especiales, por ejemplo, para la concesión de licencias 
por estudio. El caso más paradigmático de este modelo es España. 

En la actualidad no se ha generalizado un sistema de evaluación del des-
empeño docente para todos los profesores, cuestión pendiente de las 
diferentes administraciones educativas desde hace más de una década, 
cuando se inició la última reforma educativa. Sí se realiza una evaluación 
de la labor profesional de los docentes para la obtención de una licencia 
por estudios y para la acreditación de los candidatos a la dirección de 
la institución.
 
Se evalúa la participación directa en el aula, las actividades relaciona-
das con ella y las iniciativas para mejorar la práctica docente, así como 
aquellas actuaciones de carácter general vinculadas con la coordinación 
pedagógica, la participación en la vida de la institución y la atención al 
alumnado y, en algunos casos, a las familias.

La realización y la coordinación de esta evaluación está a cargo de la 
inspección educativa, se apoya en los indicadores e instrumentos elabo-
rados desde la administración educativa. 
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A continuación se detallan los pasos preestablecidos:
	 El inspector envía los cuestionarios elaborados ad hoc para la valo-

ración 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-
ración.

	 La inspección desarrolla entrevistas con los docentes; en este en-
cuentro los docentes deberán aportar la documentación que les sea 
solicitada. Se espera que la entrevista con el director sea la primera y 
la del docente la última.

	 El inspector realizará una observación en el aula en dos periodos 
lectivos previamente concertados con el profesor; puede solicitar 
documentación complementaria. En esta observación, podrá con-
tar con la presencia de un profesional experto en la especialidad del 
profesor.

	 Con la información recogida, el inspector redacta un informe sobre la 
valoración 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 evaluación. En caso de desacuer-
do, es posible reclamar ante el jefe del servicio de inspección.

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

En este tercer modelo, el propósito fundamental consiste en llevar ade-
lante una evaluación externa de los docentes para que, a partir de la 
producción de una información objetiva, ellos puedan mejorar su des-
empeño profesional. Siendo éste su único objetivo, no se espera que los 
resultados repercutan en la vida profesional o laboral del docente.

La responsable de establecer este sistema de evaluación que incluye la 
acreditación de los aprendizajes de los alumnos es la junta de gobierno 
de cada distrito escolar de California. Las juntas determinarán los están-
dares que cada alumno debe obtener al finalizar cada ciclo escolar de 
la enseñanza elemental o secundaria, y evaluará el desempeño de los 
docentes en relación con los siguientes criterios:
	 El progreso de los alumnos en relación con los estándares propues-

tos por el distrito  escolar.
	 Las técnicas y estrategias de instrucción empleadas.
	 La consecución de los objetivos curriculares.
	 El clima desarrollado en el  aula para el aprendizaje.

Los resultados de la evaluación se entregan por escrito a los docentes 
30 días antes del último día del ciclo escolar, acompañados de sugeren-
cias de mejora, así como de posibles planes de formación profesional 
que los ayuden a mejorar la práctica pedagógica.
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Los estándares previstos para la evaluación del desempeño de los do-
centes de California son:
	 Compromiso y apoyo en el aprendizaje de todos sus alumnos.
	 Creación y mantenimiento de climas efectivos para el aprendizaje.
	 Comprensión y organización de contenidos.
	 Planeamiento y desarrollo de experiencias de aprendizaje para todos 

los alumnos.
	 Evaluación de aprendizajes.
	 Desarrollo profesional.

Desde hace más de una década, Australia viene introduciendo inno-
vaciones en materia de políticas y estrategias referidas a la evaluación 
periódica de maestros y profesores. 

Existe una marcada preocupación por parte de políticos, académicos 
y profesionales de la educación por el desarrollo de estándares que 
contribuyan a la mejora de la formación de los profesores de educa-
ción básica. Se instala la necesidad de regular el ejercicio profesional a 
partir de la definición de estándares que los propios docentes señalan 
como parte constitutiva de la responsabilidad profesional considerando 
el desarrollo profesional como parte de esa responsabilidad. En 1998 el 
gobierno elaboró un documento que reunía una serie de normas para el 
desempeño de la profesión docente. El propósito 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 
estándares necesarios para asegurar una mayor calidad en la profesión 
docente, y una adecuada articulación entre los profesores, los emplea-
dores, los programas de formación docente, la comunidad y el gobierno. 
Así, los estándares 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 elaboró 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 categorías: principiante, 
experimentado, líder I, líder II. Dicho documento encuentra respaldo en 
la normativa nacional.

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

En términos generales, podemos señalar que el modelo de evaluación 
incluye cuatro etapas, usualmente éstas se desarrollan durante un perío-
do de dos años: planificación preliminar, recolección de datos, entrevista 
y seguimiento. Durante el primer año, se acuerdan metas, sobre la base 
de reuniones de revisión y planificación entre el docente y el evaluador. 
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Se releva información y, a partir de la evidencia recolectada, se estable-
cen planes de trabajo de desarrollo profesional a corto y mediano plazo.  
Durante el segundo año, se trabaja en el seguimiento y se evalúa 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 última etapa interviene un cuerpo profesional del 
nivel nacional.

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

Este modelo está representado por aquellos sistemas educativos que 
realizan evaluaciones periódicas del desempeño docente para la con-
cesión de incrementos salariales. La estrategia consiste en establecer 
estímulos externos para la mejora profesional.

Si bien se incluyó en el informe un apartado para el caso de Chile,11 
haremos una breve referencia en este punto sobre su sistema de eva-
luación docente. El nuevo sistema de evaluación en Chile tiene carácter 
formativo, se realiza cada cuatro años; el resultado final que cada profe-
sor obtiene corresponde a una apreciación global relativa al desempeño 
profesional, relacionado con el Marco para la Buena Enseñanza, sus do-
minios y criterios; establece su desempeño en uno de los cuatro niveles 
siguientes: destacado, competente, básico e insatisfactorio.

De acuerdo con el Marco para la Buena Enseñanza, los cuatro dominios 
que se consideran para la evaluación son: a) preparación de la ense-
ñanza, b) creación de ambientes propicios para el aprendizaje, c) ense-
ñanza para el aprendizaje de todos los alumnos, y d) responsabilidades 
profesionales.

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

Los actores de la evaluación son: Evaluador Par, Profesores Correctores 
y la Comisión Comunal de Evaluación.

Los docentes evaluados como destacados y competentes tendrán ac-
ceso prioritario a oportunidades de desarrollo profesional, mientras que 
quienes obtengan en su evaluación global el nivel de básico o insatisfac-
torio dispondrán de planes específicos de perfeccionamiento gratuitos 
destinados a la mejora de sus prácticas.

Finalmente, todos los docentes que hayan sido evaluados como desta-
cados o competentes podrán postularse voluntariamente para la Asigna-

11
	 Véase "Síntesis de algunos expe-

riencias en países americanos", 
Chile, en este documento, pág. 39 
y siguientes.
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ción Variable por Desempeño Docente,12 mediante una prueba escrita 
de conocimientos disciplinarios y pedagógicos.

En Rumania, se lleva adelante la evaluación del desempeño a partir de 
un sistema de fichas elaboradas por el Ministerio de Educación e Inves-
tigación, según las disposiciones del Estatuto de Personal de Enseñanza 
(Ley 128/1997). Éstas se aplican al profesorado, los auxiliares de profe-
sores y del personal de gestión, dirección y control. Las fichas de eva-
luación están correlacionadas con la descripción del trabajo del puesto 
respectivo; la evaluación se realiza a través de un sistema de promedio 
cuantitativo (con una escala de 1 a 100).

Del desempeño profesional individual se evalúa: 
	 Organización y cumplimiento de las actividades de aprendizaje.
	 Participación en acciones complementarias a las actividades de 

aprendizaje.
	 Participación en actividades pedagógicas y de entrenamiento especial.
	 Capacidad de comunicación.
	 Conducta y comportamiento.

Cada uno de estos aspectos denominados unidades de competencia 
está detallado con indicadores de desempeño. 

Las evaluaciones individuales de profesores comienzan con una au-
toevaluación y concluyen con la asignación de un promedio cuantitativo 
personal. La ficha de evaluación 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 asignación de incentivos salariales para la promoción 
y para el desarrollo profesional. Sólo los profesores evaluados con las 
notas cualitativas muy bien, por sus actividades durante los últimos 1 
a 4 años, pueden competir por los incentivos salariales otorgados a los 
desempeños profesionales altos: el salario al mérito (15% de incentivo 
salarial durante 1 año) y el grado al mérito (20% de incentivo salarial 
durante un periodo de 4 años). El promedio cualitativo muy bien es 
también requerido para competir por los puestos de gestión, dirección 
y control, y para participar en los exámenes específicos de grado profe-
sional grado didáctico I y grado didáctico II (ambos incluyen, también, 
aumentos salariales).

12
	 Véase “Síntesis de algunos expe-

riencias en países americanos”, 
Chile, en este documento, pág. 39 
y siguientes.	
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5.5. La evaluación para la promoción en el escalafón  
docente: Reino Unido y Colombia

El último modelo identificado se caracteriza por utilizar la evaluación 
externa del desempeño docente como un criterio fundamental para el 
ascenso en el escalafón, ascenso que consecuentemente lleva apareja-
do un incremento salarial. 

En el año 2000 se introdujo en Reino Unido, en las escuelas financiadas 
por la administración pública (maintained schools), una nueva estrategia 
para la mejora del desempeño para los docentes y directores. El Depar-
tamento de Educación y Habilidades de Inglaterra desarrolló una caja 
de herramientas que apoya a los directores y a las juntas de gobierno 
para la mejora del desempeño de las escuelas. La política de mejora del 
desempeño de las escuelas incluye:
	 La designación de un comité encargado del acuerdo, supervisión y 

revisión de los objetivos con cada docente.
	 El establecimiento de un calendario anual ligado al plan de la escuela.
	 Documentación estándar para el uso de todos los docentes de la 

escuela.

Esta política intenta proveer a los profesores de una oportunidad de 
discusión profesional con su líder de equipo sobre su trabajo y su desa-
rrollo profesional; esta propuesta debería animar a todos los profesores 
a compartir las buenas prácticas a través de la escuela y desarrollar sus 
habilidades profesionales y futuras carreras. 

El ciclo debería implicar tres etapas:
	 Planificación: hablar y registrar prioridades y objetivos con cada pro-

fesor, y determinar cómo el progreso será supervisado.
	 Escucha: registrar el progreso en todas las partes del ciclo, toman-

do cualquier acción de soporte necesaria. Una variedad de métodos 
para supervisar el progreso puede ser usada, incluso la observación 
en el aula. En la valoración de un profesor, el evaluador debe obser-
var las clases al menos en una ocasión.

	 Retroalimentación del desempeño: repaso de objetivos y estándares, 
reconocimiento de fuerzas y logros, e identificación de áreas para su 
desarrollo.

La información relevante de declaraciones de revisión puede ser consi-
derada por los responsables de la evaluación para la promoción, remu-
neración, disciplina o selección de profesores.

En Colombia, por último, el ejercicio de la carrera docente está ligado a 
la evaluación permanente. El objeto de la evaluación es constatar que los 
docentes mantengan niveles de idoneidad, calidad y eficiencia que justi-
fiquen tanto la permanencia en el cargo como la posibilidad de determi-
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nar los ascensos en el escalafón (promoción vertical) y las reubicaciones 
en los niveles salariales dentro del mismo grado (promoción horizontal).

Los objetivos que persigue la evaluación del desempeño docente se 
orientan a:
	 Estimular el compromiso y el rendimiento en su desarrollo profesio-

nal, así como la capacitación 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 actualización pedagógica y los conocimientos específi-
cos de cada área a fin de planificar la capacitación correspondiente 
y realizar recomendaciones didácticas a los docentes.

	 Reconocer buenos desempeños docentes mediante estímulos e in-
centivos.

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

En el proceso de evaluación de desempeño, participan las autoridades 
educativas, los superiores jerárquicos, los pares, el consejo directivo de 
las escuelas, los padres y los alumnos. Y se definen distintos tipos de 
evaluación en relación con los momentos de la carrera del docente:
	 Evaluación para el ingreso.
	 Evaluación del periodo de prueba: su aprobación permite al docente 

inscribirse en el escalafón; 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 jerárquicos.

	 Evaluación de desempeño de docentes y directivos docentes que se 
rigen por el Estatuto de Profesionalización (Decreto - Ley 1.278/2002): 
evaluación periódica anual.

	 Evaluación de competencias de los docentes y directivos docentes 
que se rigen por el Estatuto de Profesionalización (Decreto - Ley 
1.278/2002):  es de carácter voluntario y permite la promoción 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 años entre una y otra.

En Colombia, la normativa establece 14 aspectos del desempeño por 
valorar:
1.	 Construcción y desarrollo del Proyecto Educativo Institucional (PEI).
2.	 Cumplimiento de las normas y políticas educativas.
3.	 Conocimiento y valoración de los estudiantes.
4.	 Fundamentación pedagógica.
5.	 Planeación del trabajo. 
6.	 Estrategias pedagógicas.
7.	 Estrategias para la participación.
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8.	 Evaluación y mejoramiento.
9.	 Innovación.
10. Compromiso institucional.
11.	 Relaciones interpersonales.
12. Mediación de conflictos.
13. Trabajo en equipo.
14. Liderazgo.

Para cada aspecto se asigna una valoración que está en la siguiente 
escala numérica del 1 al 6, considerando: inferior, la obtención de 1 ó 2 
puntos; media: de 3 ó 4 puntos; y  superior: de 5 ó 6 puntos.

Los resultados de la evaluación 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 evaluación del próximo año.
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Síntesis de algunas experiencias en países 
americanos

A continuación se extracta principalmente del Informe de UNESCO 
(2006) lo referido a evaluación docente para cada país. Si el lector de-
sea profundizar sobre otros aspectos, dicho Informe compila una breve 
reseña sobre legislación y fuentes de información utilizadas en su ela-
boración.

Bolivia

De acuerdo con el reglamento vigente, Reglamento sobre las Carreras 
en el Servicio de Educación Pública, los docentes deben rendir quin-
quenalmente un examen teórico-práctico de acreditación de suficiencia 
profesional. Este examen también les permite ascender de nivel en la 
carrera, su aprobación es de carácter obligatorio y tiene fuerza selectiva 
para acceder y permanecer en el Servicio de Educación Pública. De 
todos modos, aquellos docentes que no aprueban el examen tienen una 
segunda oportunidad al año siguiente. En caso de que vuelvan a repro-
bar, son suspendidos de la función docente, y permanecen sin goce de 
haberes hasta que superen el examen de acreditación en una tercera y 
última oportunidad. Si en esa última oportunidad resultan reprobados, 
quedan definitivamente separados del Servicio de Educación Pública.

Brasil

En Brasil se evalúa 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 evaluación del desempe-
ño docente debe formar parte de los diseños de la carrera docente de 
las jurisdicciones. Según lo relevado, podemos concluir que aún no se 
cuenta con marcos normativos que orienten las modalidades, los obje-
tivos y los instrumentos para el desarrollo de la evaluación docente. Por 
el contrario, la evaluación de las instituciones escolares sí parece contar 
con disposiciones relacionadas con la tarea de evolución, aunque esto 
sucede sólo en algunos Estados. En estos casos, se incluye la evaluación 
de los docentes utilizando como fuente de información a los superiores 
jerárquicos, colegas y estudiantes.

Canadá

Durante la década de los años 90, surgieron diversas iniciativas en ma-
teria de evaluación 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 
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la carrera de formación, los candidatos a la docencia reciben un diploma 
transitorio, que sólo los habilita al ejercicio de la docencia de mane-
ra provisoria. Es necesario ejercer durante dos años en el cargo y ser 
evaluado satisfactoriamente para acceder a una titulación permanente. 
Finalmente, se elabora un plan de desarrollo profesional, diseñado por 
el docente y aprobado por el director, que opera como marco para la 
evaluación del desempeño anual del docente. 

Chile

La evaluación del desempeño docente en Chile se encuentra regulada 
desde el año 2004: Ley Nº 19.933, febrero de 2004, y Ley Nº 19.961, 
agosto de 2004. La Ley Nº 19.961 “Sobre evaluación docente” esta-
blece que corresponde al Ministerio de Educación, a través del Centro 
de Perfeccionamiento, Experimentación e Investigaciones Pedagógicas 
(CPEIP), la coordinación técnica para la aplicación de los procesos de 
evaluación. Además, determina la existencia de Comisiones Comunales 
de Evaluación Docente con la responsabilidad de aplicar localmente el 
sistema de evaluación.

La evaluación del desempeño profesional toma en consideración los do-
minios, criterios e instrumentos establecidos por el Ministerio de Edu-
cación, a través del Centro de Perfeccionamiento, Experimentación e 
Investigaciones Pedagógicas (CPEIP).   

La evaluación está a cargo de evaluadores pares, es decir, profesores 
de aula que son remunerados por su función y que se desempeñan 
en el mismo nivel escolar, sector de currículo y modalidad del docente 
evaluado, aunque en distintos establecimientos educacionales que los 
docentes evaluados. Existe un reglamento que determina la forma de 
selección y nombramiento, requisitos, inhabilidades, incompatibilidades 
y obligaciones, a los cuales estarán sujetos los evaluadores pares en el 
ejercicio de esa función.

La evaluación del desempeño docente en Chile tiene efectos directos 
sobre el salario y la continuidad en la función docente:

“Los profesionales de la educación que resulten evaluados con des-
empeño insatisfactorio, deberán someterse a nueva evaluación al año 
siguiente conforme a los planes de superación profesional que deter-
mine el reglamento. Si en la segunda evaluación el resultado es nue-
vamente insatisfactorio, el docente dejará la responsabilidad de curso 
para trabajar durante el año en su plan de superación profesional, 
debiendo el empleador asumir el gasto que representa el reemplazo 
del docente en el aula. Dicho docente será sometido al año siguiente 
a un tercera evaluación.” (Ley Nº 19.961.)
“Artículo 2º.- Los planes de superación profesional a que se refiere el 
inciso séptimo del artículo 70 del decreto con fuerza de ley Nº 1, del 
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Ministerio de Educación, de 1996, modificado en la letra b) del artículo 
anterior, no darán derecho a percibir la asignación de perfeccionamien-
to del artículo 49 de dicho decreto con fuerza de ley a los profesionales 
de la Educación que deban someterse a ellos.” (Ley Nº 19.961.)

Asignación Variable de Desempeño Individual. La Ley Nº 19.933 del 
12 de febrero de 2004 también crea una asignación variable por 
desempeño individual, para los docentes de aula del sector municipal 
que hayan sido evaluados en el nivel de desempeño de destacado 
o competente. Estos docentes podrán postular voluntariamente para 
percibir esta asignación. Para ello, deberán rendir una prueba de co-
nocimientos disciplinarios y pedagógicos correspondiente a su nivel y 
subsector de aprendizaje, dentro de los 12 meses siguientes a la pu-
blicación de los resultados de la evaluación del desempeño docente, 
y ratificar por medio de los resultados de dicha prueba un nivel de 
logro de destacado o competente.
	 La Asignación Variable de Desempeño Individual se calculará sobre 
la Renta Básica Mínima Nacional (RBMN), que el docente esté perci-
biendo a la fecha de pago, y tendrá los siguientes valores mensuales: 
equivaldrá 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 asignación es de carácter tributable e imponible, y se pa-
gará trimestralmente en los meses de marzo, junio, septiembre y di-
ciembre de cada año, a través de los sostenedores municipales de 
los cuales dependa el docente. Tendrá una duración de cuatro años y 
se pagará desde el año siguiente a la fecha de rendición y aprobación 
de la prueba. 

En cuanto a los actores que intervienen en el proceso de evaluación, se 
encuentran involucrados: el docente en evaluación; los evaluadores pa-
res;  el Director y Jefe de la Unidad Técnico Pedagógica; los profesores 
revisores de los portafolios; el Coordinador Comunal de Evaluación; la 
Comisión Comunal de Evaluación; el Municipio, el Ministerio de Edu-
cación y la universidad estatal. En relación con la distribución de roles 
entre los mismos, se puede sintetizar:

	 El Evaluador Par: es el docente de aula en ejercicio, seleccionado y 
capacitado para desempeñar este rol. Su función es realizar la en-
trevista al docente evaluado y conformar la Comisión Comunal de 
Evaluación. Debe ser un docente, como mínimo con cinco años de 
experiencia en el sistema escolar formal, y del mismo nivel de ense-
ñanza de los docentes que entrevista.

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

	 Comisión Comunal de Evaluación: está compuesta por los Evaluadores 
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Pares de la Comuna y por el Coordinador Comunal de Evaluación. Su 
función es recibir los resultados obtenidos a través de los distintos ins-
trumentos, analizar e integrar estos datos con la información recogida 
acerca de factores de contexto relevantes para el desempeño del do-
cente, y emitir la decisión final sobre la evaluación de cada docente.

Los fundamentos que rigen el trabajo de los actores involucrados en el 
proceso de evaluación derivan del Marco para la Buena Enseñanza. En 
este documento oficial quedan establecidos los distintos dominios, crite-
rios y descriptores que constituyen los puntos centrales para estructurar la 
evaluación del desempeño docente. Las preguntas básicas que organizan 
este marco refieren a: ¿qué es necesario saber?, ¿qué es necesario saber 
hacer? y ¿cuán bien se debe hacer? o ¿cuán bien se está 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 o, más 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 dominios
 
Cada uno de los siguientes cuatro dominios del Marco hace referencia a 
un aspecto distinto de la enseñanza, siguiendo el ciclo total del proceso 
educativo, desde la planificación y la preparación de la enseñanza, la 
creación de ambientes propicios para el aprendizaje, la enseñanza pro-
piamente dicha, hasta la evaluación y la reflexión sobre la propia prácti-
ca docente, necesaria para retroalimentar y enriquecer el proceso.

Responsabilidades 
profesionales

D

C

A

B

Preparación de la 
enseñanza

Enseñanza para 
el aprendizaje 

de todos los 
estudiantes

Creación de 
ambientes
propicios para 
el aprendizaje

Ciclo del Proceso Enseñanza Aprendizaje
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Dominio A. Preparación de la enseñanza

Los criterios de este dominio se refieren tanto a la disciplina que el profe-
sor o la profesora enseña como a los principios y competencias pedagó-
gicas necesarios para organizar el proceso de enseñanza, en la perspec-
tiva de comprometer a todos los estudiantes con los aprendizajes, dentro 
de las particularidades específicas 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 desempeños 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 enseñanza y de 
aprendizaje en el aula.

Dominio B. Creación de ambientes propicios para el aprendizaje

Este dominio se refiere al entorno del aprendizaje en su sentido más 
amplio; es decir, al ambiente y el clima que el docente genera, donde 
tienen lugar los procesos de enseñanza 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 carácter de las interacciones que ocurren en el aula, tanto entre 
docentes y estudiantes, como de los estudiantes entre sí. 

Dominio C. Enseñanza para el aprendizaje de todos los estudiantes

En este dominio se ponen en juego todos los aspectos involucrados en el 
proceso de enseñanza 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 misión primaria de la escuela: generar 
oportunidades de aprendizaje y desarrollo para todos los estudiantes.

En este ámbito 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 indagación, 
la interacción y la socialización 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 pondrán 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 prácticas, ajustándolas a las necesidades de sus alumnos.
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Dominio D. Responsabilidades profesionales

Este dominio se refiere a aquellas dimensiones del trabajo docente que 
van más allá del trabajo de aula y que involucran, primeramente, la pro-
pia relación con la profesión, pero también, la relación con los pares, 
con el establecimiento, con la comunidad educativa y con el sistema 
educativo. 
 
En Chile, la propuesta de evaluación del desempeño docente tiene una 
alto grado de regulación, contempla los instrumentos de evaluación y 
las pautas de empleo de éstos, para su aplicación en la evaluación del 
conjunto de los docentes. En este sentido se definen los siguientes ins-
trumentos.
 
a) Portafolios de evidencias estructuradas 

Está compuesto por dos módulos, constituidos a su vez por distintos 
productos y subproductos (productos escritos, filmación de clases):  

Objetivos y contenidos para desarrollar el Portafolios: Para realizar el Mó-
dulo 1 del Portafolios, se debe implementar una unidad de aprendizaje 
de 8 horas pedagógicas, a partir de una opción de Objetivo Fundamen-
tal Vertical y Contenido Mínimo 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 evalúa y aparecen en un 
Manual Portafolios que reciben los docentes. 

b) Pauta de autoevaluación

Este instrumento consiste en una pauta estructurada a partir de criterios 
del Marco para la Buena Enseñanza. A través de ella se invita al docente 
a reflexionar y comunicar la percepción de su propio desempeño pro-
fesional. Frente a cada pregunta de la pauta el docente debe evaluar 

Módulo 1
Unidad pedagógica

1.	 Diseño e implementación
	 de una unidad pedagógica.

2.	 Evaluación final de la
	 unidad pedagógica.

3.	 Reflexión sobre su
	 quehacer docente.

Módulo 2
Filmación de una clase

4.	 FIlmación de una clase.

Esta filmación será realizada por un 
camarógrafo acreditado que se pon-
drá en contacto con el director/a del 
establecimiento para coordinar el día 
y hora de la grabación.

PORTAFOLIOS
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su desempeño empleando uno de los siguientes niveles: Destacado, 
Competente, Básico o Insatisfactorio. Además, en este instrumento, el 
profesor puede consignar aspectos relevantes del contexto que pueden 
afectar, de forma positiva o negativa, su labor.

La Pauta de Autoevaluación 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 autoevaluación

Dominios Descriptores

Preparación para 
la enseñanza

Conoce diferentes perspectivas y nuevos desarrollos de su 
disciplina.
Conoce variadas estrategias de enseñanza y actividades 
congruentes con la complejidad de los contenidos.
Las estrategias de evaluación son coherentes con la 
complejidad de los contenidos involucrados.

Creación de 
ambientes 
propicios
para el 
aprendizaje

Proporciona a todos sus alumnos oportunidades de 
participación.
Utiliza estrategias para monitorear y abordar 
educativamente el cumplimiento de normas de convivencia.
Emplea estrategias para crear y mantener un ambiente 
organizado.

Enseñanza 
para el 
aprendizaje 
de todos 
los estudiantes

Explicita a los estudiantes los criterios de enseñanza que 
los orientarán tanto para autoevaluarse como para ser 
evaluados.
Incentiva a los estudiantes a establecer relaciones y ubicar 
en contextos el conocimiento de objetos, acontecimientos 
y fenómenos, desde la perspectiva de los distintos 
subsectores.
Aborda los errores.

Responsabilidades 
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 políticas y metas del establecimiento, así como 
sus normas de funcionamiento y convivencia.
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c) Entrevista estructurada al docente evaluado. 
Presentación de criterios según dominios

DOMINIO A: Preparación de la enseñanza

CRITERIO A.1: Domina los contenidos de las disciplinas que enseña y el 
marco curricular nacional. 
Descriptores:

	 Conoce y comprende los principios y conceptos centrales de las 
disciplinas que enseña.

	 Conoce diferentes perspectivas y nuevos desarrollos de su disci-
plina.

	 Comprende la relación de los contenidos que enseña con los de 
otras disciplinas.

	 Conoce la relación de los contenidos de los subsectores que en-
seña con la realidad.

	 Domina los principios del marco curricular y los énfasis de los 
subsectores que enseña.

CRITERIO A.2: Conoce las características, los conocimientos y las expe-
riencias de sus estudiantes.
Descriptores:

	 Conoce las características de desarrollo correspondientes a las 
edades de sus estudiantes.

	 Conoce las particularidades familiares y culturales de sus alumnos.
	 Conoce las fortalezas y debilidades de sus estudiantes respecto 

de los contenidos que enseña.
	 Conoce las diferentes maneras de aprender de los estudiantes.

CRITERIO A.3: Domina la didáctica de las disciplinas que enseña. 
Descriptores:

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

	 Conoce estrategias de enseñanza para generar aprendizajes signi-
ficativos.

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

	 Conoce las dificultades más recurrentes en el aprendizaje de los 
contenidos que enseña.

CRITERIO A.4: Organiza los objetivos y contenidos de manera coherente 
con el marco curricular y las particularidades de sus alumnos. 
Descriptores:

	 Elabora secuencias de contenidos coherentes con los objetivos de 
aprendizaje del marco curricular nacional.

	 Considera las necesidades y los intereses educativos de sus alumnos.
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	 Las actividades de enseñanza son coherentes con el contenido y 
adecuadas al tiempo disponible.

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

CRITERIO A.5: Las estrategias de evaluación son coherentes con los 
objetivos de aprendizaje, la disciplina que enseña, el marco curricular 
nacional, y permiten a todos los alumnos demostrar lo aprendido. 
Descriptores:

	 Los criterios de evaluación que utiliza son coherentes con los ob-
jetivos de aprendizaje.

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

	 Conoce diversas estrategias y técnicas de evaluación acordes con 
la disciplina que enseña.

	 Las estrategias de evaluación ofrecen a los estudiantes oportuni-
dades equitativas para demostrar lo que han aprendido.

DOMINIO B: Creación de ambientes propicios para el aprendizaje

CRITERIO B.1: Establece un clima de relaciones de aceptación, equidad,  
confianza, solidaridad y respeto. 
Descriptores:

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

	 Proporciona a todos sus alumnos oportunidades de participación.
	 Promueve actitudes de compromiso y solidaridad entre los alumnos.
	 Crea un clima de respeto por las diferencias de género, culturales, 

étnicas y socio económicas.

CRITERIO B.2: Manifiesta altas expectativas sobre las posibilidades de 
aprendizaje y desarrollo de todos sus alumnos. 
Descriptores:

	 Presenta situaciones de aprendizaje desafiantes y apropiadas para 
sus alumnos.

	 Transmite una motivación positiva por el aprendizaje, la indagación y 
la búsqueda.

	 Favorece el desarrollo de la autonomía de los alumnos en situaciones 
de aprendizaje.

	 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:

	 Establece normas de comportamiento conocidas y comprensibles 
para sus alumnos.
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	 Las normas de comportamiento son congruentes con las necesi-
dades de la enseñanza y con una convivencia armónica.

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

	 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 función de los aprendizajes. 
Descriptores:

	 Utiliza estrategias para crear y mantener un ambiente organizado. 
	 Estructura el espacio de manera flexible y coherente con las acti-

vidades de aprendizaje.
	 Emplea recursos coherentes con las actividades de aprendizaje y 

facilita que los alumnos dispongan de ellos en forma oportuna.

DOMINIO C: Enseñanza para el aprendizaje de todos los estudiantes

CRITERIO C.1: Comunica en forma clara y precisa los objetivos de aprendizaje. 
Descriptores:

	 Comunica a los estudiantes los propósitos de la clase y los apren-
dizajes por lograr.

	 Explicita a los estudiantes los criterios que los orientarán tanto 
para autoevaluarse como para ser evaluados.

CRITERIO C.2: Las estrategias de enseñanza son desafiantes, coheren-
tes y significativas para los estudiantes. 
Descriptores:

	 Estructura las situaciones de aprendizaje considerando los sabe-
res, intereses y experiencias de los estudiantes.

	 Desarrolla los contenidos a través de una estrategia de enseñanza 
clara y definida.

	 Implementa variadas actividades de acuerdo con el tipo y la com-
plejidad del contenido.

	 Propone actividades que involucran cognitiva y emocionalmente 
a los estudiantes, y entrega tareas que los comprometen en la 
exploración de los contenidos.

CRITERIO C.3: El contenido de la clase es tratado con rigurosidad con-
ceptual y es comprensible para los estudiantes. 
Descriptores:

	 Desarrolla los contenidos en forma clara, precisa y adecuada al 
nivel de los estudiantes.

	 Desarrolla los contenidos de la clase con rigurosidad conceptual.
	 Desarrolla los contenidos con una secuencia adecuada a la com-

prensión de los estudiantes.
	 Utiliza un lenguaje y conceptos de manera precisa y comprensible 

para sus alumnos.
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CRITERIO C.4: Optimiza el uso del tiempo disponible para la enseñanza. 
Descriptores:

	 Utiliza el tiempo disponible para la enseñanza en función de los 
objetivos de la clase.

	 Organiza el tiempo de acuerdo con las necesidades de aprendiza-
je de sus estudiantes.

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

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

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

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

	 Orienta a sus estudiantes hacia temáticas ligadas a los objetivos 
transversales del currículum, con el fin de favorecer su proceso de 
construcción de valores.

	 Promueve la utilización de un lenguaje oral y escrito gradualmente 
más preciso y pertinente.

CRITERIO C.6: Evalúa y monitorea el proceso de comprensión y apropia-
ción de los contenidos por parte de los estudiantes. 
Descriptores:

	 Utiliza estrategias pertinentes para evaluar el logro de los objetivos 
de aprendizaje definidos para una clase.

	 Emplea estrategias de retroalimentación que permiten a los estu-
diantes tomar conciencia de sus logros de aprendizaje.

	 Reformula y adapta las actividades de enseñanza de acuerdo con 
las evidencias que recoge sobre los aprendizajes de sus estudian-
tes.

DOMINIO D: Responsabilidades profesionales

CRITERIO D.1: El profesor reflexiona sistemáticamente sobre su práctica. 
Descriptores:

	 Evalúa el grado en que los alumnos alcanzaron los aprendizajes 
esperados.

	 Analiza críticamente su práctica de enseñanza y la reformula a 
partir de los resultados de aprendizaje de sus alumnos.

	 Identifica sus necesidades de aprendizaje y procura satisfacerlas.

CRITERIO D.2: Construye relaciones profesionales y de equipo con sus 
colegas. 
Descriptores:

	 Promueve el diálogo con sus pares en torno a aspectos pedagógi-
cos y didácticos.
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	 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 orientación de sus alumnos. 
Descriptores:

	 Detecta las fortalezas de sus estudiantes y procura potenciarlas.
	 Identifica las necesidades de apoyo de los alumnos derivadas de 

su desarrollo personal y académico. 
	 Propone formas de abordar estas necesidades tanto en el aula 

como fuera de ella.

CRITERIO D.4: Propicia relaciones de colaboración y respeto con los pa-
dres y apoderados.
Descriptores:

	 Informa a las familias sobre los procesos de aprendizaje que se 
abordarán en el curso.

	 Informa periódicamente a las familias los avances de los aprendi-
zajes de sus hijos.

	 Contribuye a involucrar a las familias en actividades de aprendiza-
je, recreación y convivencia de sus alumnos.

CRITERIO D.5: Maneja información actualizada sobre su profesión, el sis-
tema educativo y las políticas vigentes. 
Descriptores:

	 Conoce las políticas nacionales de educación relacionadas con el 
currículum, la gestión educativa y la profesión docente.

	 Conoce las políticas y metas del establecimiento, así como sus 
normas de funcionamiento y convivencia.

	 Analiza críticamente la realidad de su establecimiento a la luz de 
estas políticas.

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 Enseñanza. 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 evaluación acerca de su desempeño en uno de 
los siguientes niveles: Destacado, Competente, Básico o Insatisfactorio. 
En general, estos informes son emitidos por el Director y el Jefe Técnico 
del establecimiento, pero si estos cargos están vacantes, el artículo 16 
del Reglamento sobre Evaluación Docente señala: “En aquellos estable-
cimientos en que no exista ninguno de dichos cargos, este informe será 
emitido por el superior jerárquico del profesor evaluado y por el Jefe 
Técnico Pedagógico comunal cuando exista.”13

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

13
	 Cuando sólo es posible contar con 

un Informe de Referencia de Ter-
ceros, esto no implica un perjuicio 
para el docente evaluado, pues la 
ponderación total asignada a este 
instrumento es entregada en un 
único informe. 
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luación, entrevista e informes de referencia de terceros), el Reglamento 
sobre Evaluación Docente señala que éstos se ponderan de la siguiente 
forma:

INSTRUMENTO Ponderación (*)

Pauta de autoevaluación 10%

Portafolios 60%

Entrevista por un Evaluador Par 20%

Informes de Referencia de Terceros 10%

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

En el caso de los docentes que se evalúan por segunda o tercera vez 
debido a un resultado insatisfactorio en la evaluación anterior, el Regla-
mento señala que el Portafolios se ponderará en un 80%, la Autoevalua-
ción 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-
ción docente es la Constitución Política, la Ley 115 / “Ley General de 
Educación” de 1994, la Ley 715 de 2001, el Decreto 1.278 de 2002 de 
Profesionalización Docente, y el Decreto 2.582 de 2003 que establece 
los mecanismos y reglas generales de la evaluación del desempeño de 
los docentes que trabajan en los establecimientos educativos estatales. 
En todos los casos la normativa se refiere en términos generales a la 
evaluación  docente sin distinguir instrumentos o dispositivos según sea 
el nivel educativo de desempeño de la tarea de los docentes.

El sistema de evaluación está a cargo del Ministerio de Educación 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 evaluación de los docentes tanto para 
el acceso al ejercicio de la docencia como para el desarrollo de la carre-
ra profesional:

	 Evaluación para el ingreso: para ingresar al servicio educativo estatal 
se requiere, además de los requisitos académicos, superar un con-
curso de méritos. Este concurso consiste en la evaluación de aptitu-
des, experiencia, competencias básicas, relaciones interpersonales 
y condiciones de personalidad de los aspirantes a ocupar cargos en 
la carrera docente. Aquí se determina su inclusión en el listado de 
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elegibles (vigente por dos años) y se fija su ubicación en el mismo, 
con el fin de garantizar disponibilidad permanente para la provisión 
de vacantes que se presenten en cualquier nivel, cargo o área de 
conocimiento dentro del sector educativo estatal.

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

	 Evaluación del desempeño de docentes y directivos docentes que se 
rigen por el Estatuto de Profesionalización (Decreto Ley 1.278, de 
2002): se entiende por evaluación de desempeño la valoración sobre 
el grado de cumplimiento de las funciones y responsabilidades inhe-
rentes al cargo que el docente o directivo desempeña y al logro de 
los resultados. Se realiza al terminar cada año escolar a los docentes 
o directivos que hayan servido en el establecimiento por un término 
superior a tres (3) meses durante el respectivo año académico. El 
responsable es el rector o director de la institución, y el superior je-
rárquico para el caso de rectores o directores.

	 Evaluación de competencias de los docentes y directivos docen-
tes que se rigen por el Estatuto de Profesionalización (Decreto Ley 
1.278, de 2002): la competencia es una característica subyacente 
en una persona que se considera causalmente relacionada con su 
desempeño y actuación en un puesto de trabajo. La evaluación de 
competencias será realizada cada vez que la correspondiente enti-
dad territorial lo considere conveniente, pero sin que en ningún caso 
transcurra un término superior a seis (6) años entre una y otra. Es de 
carácter voluntario para los docentes y directivos docentes inscriptos 
en el escalafón docente que deseen ascender de grado en el escala-
fón o cambiar de categoría en un mismo grado.

La propuesta de evaluación está concebida para realizarse durante todo 
el año lectivo como un proceso sistemático de obtención de información 
confiable y válida, que permita ponderar el logro de los resultados y el 
grado de cumplimiento de las funciones y responsabilidades inherentes 
al cargo que desempeña el docente o directivo.

La evaluación de desempeño es un proceso que involucra a funcionarios 
del Ministerio de Educación y las Secretarías de Educación, que son las 
responsables de evaluar a los rectores y directores escolares; los recto-
res son responsables de evaluar a los docentes. La evaluación tanto de 
docentes como de directivos cuenta con la participación de estudiantes, 
docentes, directivos, padres de familia, personal administrativo y direc-
tivo de las distintas instancias de la administración de la educación, del 
orden nacional, regional y local. 
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En Colombia la normativa establece 14 aspectos por valorar del desem-
peño de los docentes:
1.	 Construcción y desarrollo del Proyecto Educativo Institucional (PEI): 

participa en la construcción y el desarrollo permanente del Proyecto 
Educativo Institucional. Éste constituye un referente importante para 
su práctica pedagógica.

2.	 Cumplimiento de las normas y políticas educativas: actúa de acuerdo 
con las normas y políticas nacionales, regionales e institucionales que re-
gulan el servicio educativo y la profesión docente. Su actuación muestra 
que acata el manual de convivencia y las normas concertadas.

3.	 Conocimiento y valoración de los estudiantes: hace un seguimiento 
permanente en relación 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.	 Fundamentación pedagógica: sustenta su práctica pedagógica en en-
foques y modelos educativos, pertinentes y adecuados al contexto 
institucional.

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

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

7.	 Estrategias para la participación: propicia la participación de los es-
tudiantes y otros miembros de la comunidad educativa en el análisis 
de ideas, toma de decisiones, construcción de acuerdos, desarrollo 
de proyectos y organización de actividades institucionales.

8.	 Evaluación 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.	 Innovación: mejora su práctica pedagógica a través de estudios, in-
vestigaciones, experiencias y proyectos que desarrolla en la institu-
ción 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 pedagógico, 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 atención y comprensión.

12.	Mediación de conflictos: identifica las causas que motivan conflic-
tos y el contexto en que surgen. Propone alternativas para llegar a 
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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 espíritu de trabajo en grupo y pro-
mueve esfuerzos orientados al logro de objetivos comunes.

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

Los resultados de la evaluación permiten implementar reconocimientos 
de estímulos o incentivos a los docentes, así 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 evaluación periódica de desempeño anual ponderen 
por debajo del 60% de la calificación (evaluación no satisfactoria) por 
dos años consecutivos pueden verse afectados en la carrera docente:
	 No ingresan al servicio.
	 Si el desempeño es en un cargo docente, pueden ser separados del 

cargo.
	 Si el desempeño es en un cargo directivo, pueden regresar al cargo 

docente.

Se establecen los siguientes objetivos para la evaluación:
	 Estimular el compromiso con su desarrollo profesional, rendimiento y 

capacitación continua, en búsqueda del mejoramiento de la calidad 
de la educación.

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

	 Medir la actualización pedagógica y los conocimientos específicos, 
con el fin de detectar necesidades de capacitación y recomendar 
métodos que mejoren el rendimiento en su desempeño.

	 Alentar el buen desempeño en el ejercicio de la función docente me-
diante el reconocimiento de estímulos e incentivos.

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

En el proceso de evaluación del desempeño docente, el rector o director, 
como superior inmediato, es el responsable de esta evaluación anual del 
docente, del coordinador y del orientador que trabaja en la institución 
que dirige.  El rector se apoya en los coordinadores y conforma con ellos 
un equipo que coopera en la recolección y el seguimiento de los planes 
de desarrollo profesional de cada docente y orientador.
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En cuanto a los instrumentos de evaluación, el proceso de evaluación 
debe contar con una instancia de preparación que contemple:
	 Conocimiento y comprensión del proceso general de la evaluación 

por parte de la comunidad educativa.
	 Conformación del equipo evaluador para la recolección de la informa-

ción y el seguimiento del plan de desarrollo profesional.
	 Conocimiento de los instrumentos y la metodología por parte del 

equipo evaluador y de los evaluados.
	 Organización del proceso de evaluación para todo el año escolar.
	 Definición y concertación de los criterios y los instrumentos necesarios 

para la recolección de la información, el seguimiento de los compromi-
sos, el registro de observaciones, diálogos, reuniones y demás activida-
des en torno a la evaluación de desempeño y el plan de desarrollo.

La evaluación implica dos instancias:

a)	 Recolección de información en la carpeta de desempeños y resulta-
dos (portafolios)

	 Se establecen los acuerdos para determinar con tiempo cuáles pue-
den ser las fuentes de información, y la forma de registro y recolec-
ción válida 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 institución, que puedan dar testimonio so-
bre el desempeño 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 
pedagógicos, actas, programaciones, informes.

	 Observaciones directas.
	 Reuniones, encuentros, entrevistas.

b)	 La valoración 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 año), se analizan en 
conjunto los aspectos evaluados, se consigna en el instrumento de 
evaluación el valor asignado al desempeño de la tarea, y se elabora 
con el evaluado un plan de desarrollo profesional para el próximo 
ciclo lectivo.

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

	 Valoración anual del desempeño (Formato A)
	 El Formato A reúne para los docentes y orientadores 14 aspectos 

generales de la tarea que serán evaluados, para los directivos son 15; 
un instructivo adjunto al formato facilita su comprensión. Los aspec-
tos deben ser evaluados a través de una escala que valora la tarea en 
tres niveles: inferior-medio-superior.
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	 Plan de desarrollo profesional (Formato B)
	 El Formato B se emplea durante la misma sesión de evaluación con 

el objeto de mejorar específicamente durante el próximo año lecti-
vo las prácticas de los docentes. Se recomienda seleccionar como 
máximo 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 serán 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.  
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Costa Rica 

En la Ley Orgánica del Ministerio de Educación Pública se establece el 
marco legal para la evaluación de desempeño docente y la calificación 
del personal incluido en la carrera docente. Los docentes son evaluados 
anualmente, la Dirección General de Servicio Civil es el organismo a 
cargo de la confección y la aprobación de los respectivos formularios 
(instrumentos) de evaluación, con el consentimiento del Administrador 
General de Enseñanza del Ministerio de Educación Pública. La evalua-
ción contempla toda “acción personal” que beneficie al evaluado, factor 
que también se considerará para los traslados, aumentos de sueldo y 
licencias, entre otros.

Los formularios (instrumentos) se emplearán por igual respecto de los ad-
ministradores, asesores, supervisores, directores, profesores, orientado-
res, secretarios, auxiliares de orientación, bibliotecarios y otros funcionarios 
comprendidos en la carrera docente, que durante un período no menor a 
cuatro (4) meses, continuo o intermitente, hayan desempeñado un mismo 
puesto o funciones diferentes en una misma institución o dependencia. 
La evaluación, base de la calificación, se discrimina según el puesto que 
desempeña el docente y de acuerdo con las indicaciones del Manual de 
Evaluación y Calificación propuesto y aprobado por la Asociación de Pro-
fesores de Segunda Enseñanza. El formulario (instrumento) se compone 
de cinco secciones, en éste se indica una exhaustiva escala conceptual 
para valorar el desempeño de la tarea en cada dimensión de cada una de 
estas secciones, lo que configura el grueso de dicho Manual.  

Los formularios adquieren el rango de declaración jurada y se completan 
en original y dos copias. Respecto del primero, correspondiente al De-
partamento de Personal del Ministerio de Educación Pública, las copias 
serán para el servidor, y el archivo de la institución de enseñanza media 
o superior, Dirección Provincial de Escuelas, oficinas o departamento en 
que trabaja el interesado. 

El formulario de Evaluación y Calificación de Servicios se estructura del 
siguiente modo:
a) 	Evaluación de la personalidad. Esta parte que consta de ocho as-

pectos pretende evaluar todas aquellas características del docente. 
Son, por tanto, de naturaleza subjetiva, y no deben tomarse como 
fundamento de la “Calificación de Servicios”. 

-	 Relaciones humanas.
-	 Conducta social.
-	 Madurez.
-	 Desarrollo intelectual.
-	 Capacidad de razonamiento.
-  	Expresión oral.
-	 Iniciativa.
- 	 Expresión escrita.
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Por ejemplo, para la dimensión “Relaciones humanas”, emplean la si-
guiente escala: de trato difícil, es poco accesible, indiferente, general-
mente se lleva bien con todos, es afable, de trato ameno, respetuoso, 
cortés y muy educado, de trato y educación exquisitos.

b)	 Evaluación del trabajo
- 	 Calidad del trabajo.
- 	 Organización del trabajo.
- 	 Desarrollo de programas.
- 	 Relación con alumnos, padres de familia y comunidad. 
- 	 Aplicación de métodos educativos.
- 	 Cantidad de trabajo.
- 	 Disciplina.
- 	 Jefatura.

c)	 Esta parte contiene la enumeración y la descripción de los conceptos 
más importantes del trabajo de un profesional del ramo docente, ya 
que son los factores que inciden de manera inmediata en el desempe-
ño del docente. No se evalúan 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 desempeña. 
-	 Relaciones con alumnos, padres de familia y comunidad.
-	 Organización del trabajo.
-	 Desarrollo de programas.
-	 Calidad del trabajo.
-	 Aplicación de métodos educativos.
-	 Cantidad de trabajo.
-	 Jefatura.
-	 Disciplina.

Los conceptos de “organización del trabajo”, “calidad del trabajo”, “canti-
dad de trabajo” y “disciplina” deberán evaluarse a todos los docentes; la 
“jefatura se aplicará sólo a los Administradores, Asesores y Directores”. 

d)	 Calificación de servicios.

e) y f) Trámite de la evaluación y calificación de servicios. 

Para la evaluación del desempeño docente, una de las fuentes más 
utilizadas es la observación directa de las clases por parte del director 
de la institución. Los resultados de la evaluación se notifican al docente 
a través del superior jerárquico y si hubiere disconformidad, el docen-
te puede dejarla documentada; la constrastación y la modificación del 
concepto (si fuere el caso) queda a cargo del superior del jefe inmediato 
del docente. El resultado de la calificación ubica al personal en el orden 
de mérito conforme a los siguientes conceptos: excelente, muy bueno, 
bueno, insuficiente e inaceptable.
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Cuba

El sistema de evaluación y capacitación del personal docente se centra 
en el análisis y la valoración 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 evaluación de los profesores en Cuba se concibe como un proceso 
sistemático, continuo y obligatorio que asume como centro del proceso 
docente al niño. El sistema cuenta con una Comisión de Evaluación in-
tegrada por el rector, por docentes con amplia experiencia profesional y 
por miembros del sindicato. La evaluación de los profesores es respon-
sabilidad principalmente del director de cada institución, quien utiliza 
como fuente a los padres, los alumnos, la comunidad en general, otros 
docentes, organizaciones sindicales, supervisores o técnicos especiali-
zados, así como al propio docente.

Cuba dispone de 16 centros de formación docente: dos en la capital y 
uno en cada provincia, y los estudios duran allí cinco años. La evalua-
ción de los profesores incorpora la evaluación de la práctica desde la 
formación que recibe el futuro profesor. Esto es así  porque desde el se-
gundo año de su formación se realizan prácticas 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 último caso, la política 
de desempeño profesional busca elevar equitativamente la calidad de la 
educación tendiendo a que los lugares más deficitarios sean ocupados 
por profesores altamente calificados.

La evaluación tiene como efectos la posibilidad de recibir estímulos eco-
nómicos y la asistencia a capacitación para continuar mejorando las 
prácticas pedagógicas; como también, para aquellos que no obtengan 
buenos desempeños, se prevé la oportunidad de prepararse en las uni-
versidades pedagógicas sin que se prescinda de sus funciones. Para 
la promoción de los docentes según el desempeño se establecen tres 
escalas de salarios. Así, en caso de que un profesor sea evaluado como 
Bueno o Muy Bueno tiene derecho a “saltar” al próximo nivel de sala-
rio, esta posibilidad no está 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 ocasión se le asigna un año sabático destinado a 
su formación conservando el sueldo completo (curso de recalificación). 
En caso de que los docentes no aprueben el curso de recalificación, 
se prescinde de sus servicios en la categoría en la que ejercen y se les 
ofrece una plaza de inferior categoría dentro del sistema educativo. En 
Cuba, entre un 1 y un 3% de docentes obtienen un concepto Malo, y 
sólo un porcentaje ínfimo es expulsado del sistema.  También se prevé 
para aquellos docentes que obtienen las mejores calificaciones la posi-
bilidad de capacitarse en cursos, licenciaturas, doctorados, maestrías, 
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tanto nacionales como internacionales, y se les ofrecen bonificaciones 
y/o aumentos en el salario.  

El propósito de la evaluación 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. Así, se realiza un diagnóstico acerca 
del grado de preparación del docente y del nivel de ejecución profesio-
nal, lo que será contemplado para el diseño de su plan de capacitación, 
además se tiene en consideración tanto las características personales, 
el cumplimiento de las normas de conducta, como los  principios de la 
ética pedagógica y profesional.

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

Si bien Cuba tiene tradición de evaluación docente que data desde 1917, a 
partir del año 2002 el Sistema de Evaluación Docente se caracteriza por:

a)	 Contar con una Comisión de Evaluación. 
b)	 Un principio democrático porque participan en este espacio los 

alumnos, el docente, el director, el sindicato y los maestros de 
mayor prestigio profesional en el colectivo.

c)	 El docente puede esgrimir sus criterios sobre la evaluación y hasta 
recurrir a una instancia superior en el caso de no acordar con el 
resultado con el fin de que se efectúe una revisión. 

Ecuador

Si bien existe un sistema de supervisión educativa, no se hace mención 
al tema de la evaluación del desempeño docente. Tampoco se encuen-
tra, explícitamente, alusión alguna al tema de la evaluación del desem-
peño docente en este país en la Ley de Educación ni en la Ley de Ca-
rrera Docente. 

El Salvador

La evaluación del desempeño docente está contemplada en la Ley de 
Carrera Docente promulgada en marzo de 1996, normativa que contó 
con el apoyo de los principales gremios docentes. Dicha Ley modificó 
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 rediseñar el esca-
lafón e incluir incrementos salariales e incentivos a la profesionalización 
docente, y determina la evaluación de desempeño docente. 



60

Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires. Ministerio de Educación. Dirección General de Planeamiento Educativo. Dirección de Evaluación Educativa

Con el objetivo de incentivar a los docentes del sector público a trabajar 
en equipo, y en pos de mejorar la calidad educativa de las instituciones, 
se lanzó en el año 2000 el Proyecto de Evaluación del Desempeño 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 bonificación para sus profesores. 

Las unidades técnicas del Ministerio de Educación están a cargo de la 
evaluación del desempeño, a fin de asegurar la formación docente así 
como la aplicación de métodos idóneos para su profesionalización. 

La evaluación docente está fuertemente ligada a la institución. Los docen-
tes son evaluados en tres aspectos: preparación profesional, aplicación 
para el trabajo y aptitud docente. La decisión de evaluar principalmente 
establecimientos, antes que a docentes en forma individual, resulta de los 
altos costos que implica; por tanto, se refuerza la política estableciendo en 
paralelo una prueba de Egreso de las Carreras de Pedagogía (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 evaluación docente, en donde cada Estado posee sus mecanis-
mos, instrumentos e incentivos para la carrera profesional. Hacia me-
diados de los años 80, la mayoría de los Estados habían implementado 
mecanismos de control, acreditación y certificación de los programas de 
formación docente. Paralelamente, los docentes pueden certificar su ex-
celencia en programas privados que cumplen con este tipo de acredita-
ción, entre ellos el “National Board for Professional Teaching Standard”; 
para postularse y lograr la acreditación, los docentes deben completar 
un portafolios y rendir una evaluación de conocimientos propios del área 
en donde se desempeñan. 

Uno de los mecanismos de regulación del desempeño docente ha sido 
la creación del Consejo Nacional de Estándares de Enseñanza (National 
Board for Professional Teaching Standard / NBPTS). La creación de este 
Consejo surgió como recomendación  de un documento de relevancia 
pública, elaborado por el Carnegie Task Force on Teaching as a Profe-
sion. En este documento se incluye un diagnóstico crítico del estado 
de la docencia y se advierte sobre la necesidad de convertirla en una 
carrera profesional atractiva para los jóvenes más talentosos.

Este Consejo se constituye como organismo sin fines de lucro indepen-
diente del gobierno desde 1987, está integrado, en su mayoría, por do-
centes de aula, quienes tienen como política de trabajo lo expresado en 
un documento que cobró relevancia para la opinión pública: ¿Qué es lo 
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que los profesores debieran saber y ser capaces de hacer?, publicado 
en 1989.

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

Estados Unidos de América - Carolina del Norte

Desde 1985, las escuelas públicas de Carolina del Norte utilizaron un 
programa de evaluación del desempeño basado en los principios de 
la enseñanza eficaz. En 1997, la Junta Escolar de Educación adoptó 
nuevos estándares para la evaluación de los maestros, directivos, per-
sonal de apoyo y superintendentes. En el año 2000, se desarrollaron los 
instrumentos de evaluación que cumplen con la legislación y permiten 
mejorar las habilidades de los docentes del sistema educativo.

La responsabilidad de la evaluación 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 Evaluación TPAI-R (Teacher Performance Appraisal Sys-
tem – Revised) está basado en evidencias, observaciones y entrevistas 
al docente en relación con ocho funciones principales:

a)	 Manejo del tiempo de instrucción.
b)	 Manejo de la conducta de los alumnos.
c)	 Presentación de la enseñanza.
d)	 Monitoreo de la enseñanza.
e)	 Retroalimentación (feedback) de la enseñanza.
f)	 Facilitación de la enseñanza.
g)	 Comunicación y clima escolar.
h)	 Desempeño de actividades no instruccionales.

La calificación otorgada al docente puede ser: arriba del estándar, están-
dar, por debajo del estándar e insatisfactoria.

Guatemala

La evaluación del desempeño está incorporada a los fines de establecer 
los conceptos de los docentes en relación con el escalafón. En este senti-
do, se cumple con la tendencia de implementar la evaluación a través del 
superior jerárquico; los responsables son los directores y los supervisores, 
ellos elevan la información a la Junta Calificadora de Personal Docente.
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La evaluación repercute en la posición de los docentes del sector pú-
blico en el escalafón; esa posición determina la diferencia de salarios. 
En Guatemala no existen incentivos salariales por buen desempeño. El 
ascenso en la escala está reglamentado; para cada ascenso se debe 
acumular un mínimo 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 años.

La Junta Calificadora evalúa a los docentes según los siguientes criterios:

Aspecto
Máximo ponderado 
en el período

Tiempo de servicio 40 puntos

Calidad (puntualidad, asistencia, colaboración, iniciativa, 
dedicación y esmero, actividades  extra escolares, etc.)

Hasta 20 puntos 

Superación (capacitación, nivelación o 
perfeccionamiento)

Hasta 20 puntos

Méritos especiales (servicios a la educación o al 
magisterio)

5 puntos

Servicios extracargo (servicios extraescolares o 
independientes del cargo remunerado, prestados a la 
educación o al magisterio).

Hasta 15 puntos

Honduras

El Estatuto Docente establece que la evaluación docente debe ser per-
manente, sistemática y con fines de mejoramiento de la calidad educa-
tiva; tendrá como propósito determinar la calidad y el rendimiento en el 
desempeño del puesto, con el fin de sustentar los méritos, las prestacio-
nes y los “correctivos”.

Deberá aplicarse una vez al año, se hará con cada miembro del perso-
nal, éste deberá conocer el manejo, los propósitos y los resultados de 
la evaluación. Se utilizarán instrumentos objetivos y tendrá que referirse 
a hechos y circunstancias concretas, factibles de comprobación y me-
dición. Todo docente que obtiene un 80% o más en una evaluación 
docente anual puede realizar estudios o investigaciones autorizadas por 
la Secretaría del Estado en el despacho de educación en el país o en el 
exterior con el respectivo goce de sueldo.

La Secretaría de Estado en el despacho de educación llevará un registro 
del personal docente, consignando en expedientes personales los méri-
tos e irregularidades en la conducta de cada uno. La evaluación del des-
empeño en servicio junto con la suma de los resultados de la califica-
ción institucional (calificación de títulos, créditos, méritos, antigüedades 
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y antecedentes) serán consideradas para efectos de movilidad laboral, 
régimen de reconocimientos y ejercicio de otros derechos del docente.

México

Los docentes de educación básica ingresan al sistema educacional a tra-
vés de dos vías de ascenso. La primera, por medio de un sistema de 
promoción por méritos a través del escalafón tradicional. Los llamados a 
concursos públicos 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 creación 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 evaluación diferenciada 
según sean docentes de aula, directivos y técnicos pedagógicos.

El Programa consiste en una evaluación global que considera seis fac-
tores: antigüedad, grado académico, preparación profesional, cursos de 
actualización y superación profesional, desempeño profesional y, por úl-
timo, aprovechamiento escolar, desempeño escolar o apoyo educativo 
según la “vertiente” a la que pertenezca el profesor. Fue creado en 1993 
y concebido como un sistema de estímulos voluntario e individual para 
los profesores. Sus objetivos se orientan a elevar la calidad de la educa-
ción, estimular a los profesores que obtienen los mejores desempeños, 
promover el arraigo profesional y laboral de los docentes, entre otros.

A continuación se detallan los factores considerados en el programa de 
evaluación mencionado:
	 Antigüedad: años desempeñados en el servicio docente en educa-

ción básica. La antigüedad se considera no sólo para acceder a las 
etapas de evaluaciones sino para la asignación de puntaje, en donde 
se toman en cuenta los años de servicio acumulados en el momento 
de concluir la etapa de evaluación.

	 Grado académico: consiste en el grado académico (uno o más) que 
haya acreditado el docente de educación básica en su formación pro-
fesional, en el momento de iniciar la etapa de evaluación. Además, se 
otorga puntaje de acuerdo con el grado máximo de estudios obtenido.

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

	 Acreditación de cursos de actualización y superación profesional: 
consiste en la obtención de un puntaje por la acreditación de cursos. 
Este factor considera cursos nacionales (hasta 12 puntos) y cursos 
estatales (hasta 5 puntos).

	 Desempeño profesional: evalúa el conjunto de las acciones cotidia-
nas que llevan a cabo los docentes en la realización de sus funciones 
y se valora por medio del instructivo correspondiente. 
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	 Aprovechamiento escolar (primera vertiente, docentes frente a gru-
po): se evalúan 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 atención, se 
les otorgará un puntaje adicional, que sumado a este factor no debe-
rá rebasar el total del puntaje asignado al mismo.

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

	 Apoyo educativo (tercera vertiente, docentes que realizan actividades 
técnico-pedagógicas): son las acciones de investigación, actualiza-
ción y elaboración de materiales que contribuyen al mejoramiento de 
los procesos y procedimientos de enseñanza-aprendizaje. Conside-
ra dos opciones: innovación educativa y cursos estatales. Ambos se 
evalúan mediante el instructivo correspondiente.

La carrera magisterial consiste en una promoción horizontal que implica 
mayores beneficios económicos (desde un 24% hasta un 198% del sala-
rio mensual).14 Los niveles de promoción son cinco: del A al E; a medida 
que van cumpliendo años en el nivel A pueden postularse y obtener la 
promoción al siguiente nivel. El sistema prevé una movilidad más rápida 
para aquellos docentes que se desempeñan en zonas vulnerables.

Nicaragua
 
En Nicaragua, los objetivos del sistema nacional de evaluación plantean 
como objetivo particular el “evaluar el desempeño docente con fines 
formativos” a través de la determinación del rendimiento académico en 
español y matemática. Aun así, según los datos disponibles, no se cuen-
ta con información que revele la existencia de un sistema de  evaluación 
individual del desempeño docente.

El ascenso en el escalafón se determina por un sistema que puntúa a 
los docentes según: el título al ingresar al desempeño de la profesión, el 
reconocimiento de los años de servicio (mínimo 3 años) y la zona (tra-
bajo en zona rural). Los incentivos salariales se otorgan por antigüedad, 
capacitación y zona de trabajo; por otro lado, aquellos docentes que 
alcanzan altos niveles de retención escolar/rendimiento académico de 
sus alumnos (principalmente en las zonas rurales) también consiguen 
bonificaciones extras.

14
	 <http:/www.observatorio.org/co-

municados/comun014.html>. 
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Panamá

Si bien la evaluación de los docentes está contemplada en la legislación 
vigente, no se explicita cuáles son los mecanismos que se utilizan para 
tal fin. Sólo se conoce que se emplea la evaluación del desempeño al 
término de los dos años probatorios en la docencia y antes de dar al 
docente una plaza definitiva en el sistema educativo. La Ley Orgánica 
de Educación establece que el docente será evaluado según la eficien-
cia profesional, el grado de superación académica, la trayectoria como 
docente e investigador en el campo educativo, también como modo de 
ampliar su capacidad de ascenso.

En relación con la evaluación del desempeño docente con fines esca-
lafonarios, se toman en cuenta los títulos académicos de nivel medio, 
superior, universitario, post universitario, los créditos universitarios, los 
años de servicio, la realización de seminarios, congresos, cursos de ca-
pacitación, los servicios considerados como valiosos y las obras didác-
ticas de autoría del docente. El proceso de evaluación de los aspectos 
sujetos a medición por el sistema de puntos se implementa en forma 
sumativa y acumulativa.

La diferencia salarial entre los educadores está ligada al escalafón do-
cente, en su composición se determina el incremento de sueldos por an-
tigüedad (cada dos años), por ejercicio de la docencia en zonas difíciles 
(alejadas) y por ejercicio en el área de educación especial. 

Paraguay
 
El Ministerio evaluará, durante el período de prueba del docente y de 
acuerdo con la normativa vigente, su desempeño 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 relación con todos 
los efectos legales de la carrera del docente en cuestión.

La evaluación del desempeño docente está ligada al escalafón que, de 
acuerdo con la normativa vigente, establece como requisito para el as-
censo los siguientes aspectos: tener cinco años de ejercicio de la docen-
cia en el grado inmediato anterior, cumplir con las exigencias básicas de 
perfeccionamiento, realizar una investigación educativa acorde con el 
desempeño de sus funciones; y en caso de  ascenso del cuarto al quinto 
grado, acreditar formación pedagógica universitaria.

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



66

Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires. Ministerio de Educación. Dirección General de Planeamiento Educativo. Dirección de Evaluación Educativa

Perú

Perú es uno de los pocos países en plasmar el deber y el derecho del 
Estado y la sociedad en procurar la evaluación como mandato consti-
tucional. La nueva Ley General de Educación promulgada el 28 de julio 
de 2003 (Ley Nº 28.044) otorga un papel preeminente a la evaluación, 
vinculándola con la finalidad de lograr una educación de calidad, y la 
encarga a un Sistema Nacional de Evaluación, Acreditación y Certifica-
ción de la Calidad de la Educación (SINEACE). Dicha Ley tiene alcance 
para todo el territorio nacional, aunque contempla espacios de definición 
según características y especificidades de cada región del país.

En las últimas décadas, los profesores peruanos estuvieron expuestos 
a faltas de definición, y ambigüedad, producto entre otros aspectos de 
la carencia de normativa respecto de la temática.15 Así fueron objeto de 
evaluaciones de desempeño con dificultades en su implementación; y 
en los años 90 sufrieron la política de inestabilidad laboral. La Ley men-
cionada vino a recomponer esta situación. 

En este contexto se produce un impulso general en relación con la 
evaluación de los docentes y de los alumnos. A través del Decreto Su-
premo N° 025-2006-ED se implementa una evaluación censal de los 
docentes de Educación Básica Regular, de los niveles de educación 
inicial, primaria y secundaria, con el fin de construir una base a partir 
de la cual diseñar las próximas acciones de capacitación del magisterio 
nacional.

El Sistema opera a través de organismos autónomos dotados de un régi-
men legal y administrativo que garantiza su independencia. Las funciones 
de este Sistema fueron reguladas por la Ley Nº 28.740 (23/5/06). Actual-
mente, la evaluación se realiza descentralizadamente y con participación 
de la comunidad educativa y la institución gremial a través de Comités de 
Evaluación Magisterial departamentales y zonales autónomos.
 
La evaluación considera los siguientes aspectos básicos:

a)	 Antecedentes profesionales, otorga hasta 100 puntos y comprende:
-	 Títulos o grados obtenidos con posterioridad al título profesional 

en educación (hasta 30 puntos).
-	 Estudios de perfeccionamiento, especialización, trabajos y ponen-

cias presentadas en eventos pedagógicos y científicos (hasta 25 
puntos).

-	 Tiempo de servicio (hasta 30 puntos).
-	 Cargos desempeñados (hasta 15 puntos).

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

15
	 Véase también Carlos Malpica 

(2007), “Una evaluación de los 
docentes al servicio de la mejora 
de la calidad educativa y del desa-
rrollo magisterial”, en Revista Foro 
Educativo Formación Docente, n°9, 
págs. 19-22.
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-	 Participación en el trabajo comunal y en la promoción social (has-
ta 15 puntos).

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

El puntaje promedio mínimo de aprobación es de 55 puntos. 

Puerto Rico
 
De acuerdo con la Ley de Carrera Magisterial, los aspectos por evaluar 
son: 
	 Manejar su sala de clases eficientemente y mantener la disciplina en 

ella.
	 Motivar a sus estudiantes y diseñar estrategias ajustadas a su condi-

ción.
	 Aprovechar los recursos tecnológicos que facilitan la docencia.
	 Evaluar objetivamente la labor de sus alumnos.
	 Adaptar su comportamiento a los reglamentos de su escuela y del 

sistema educativo.

A principios del año académico, los directores de escuela, en consulta 
con los consejos escolares, organizan comités de evaluación, consti-
tuidos en parte por maestros permanentes de reconocida experiencia. 
Los comités evalúan el trabajo del personal docente de sus escuelas 
conforme a los procedimientos, guías y criterios objetivos que establezca 
el secretario, y formulan recomendaciones a los directores y consejos 
escolares sobre programas de capacitación profesional o de educación 
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. 

República Dominicana
  
En este país, la evaluación del personal se lleva a cabo a partir de la con-
sideración del rendimiento escolar de los alumnos y según los siguientes 
criterios respecto de los docentes: capacidad, formación, localización de 
la institución donde trabaja, grado que atiende, escalafón, responsabili-
dad y reconocimientos por obras escritas o méritos sobresalientes.

Los técnicos distritales y regionales utilizan regularmente la ficha de su-
pervisión para evaluar la labor de los docentes. En general, la escala 
empleada es del 1 al 5.
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Uruguay
 
El docente es calificado anualmente en su aptitud y actuación docente, 
por una junta calificadora. La siguiente escala representa los parámetros 
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 supervisión 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, evalúan la  actuación 
en el aula según  los siguientes criterios:

-	 Capacidad técnico-pedagógica.
-	 Conducción del proceso de enseñanza y aprendizaje.
-	 Orientación dada al curso, planificación y desarrollo del mismo.
-	 Aprendizajes realizados por los alumnos y capacitación para se-

guir aprendiendo.
-	 Clima de trabajo, cooperación e iniciativa.
-	 Respeto al alumno y promoción de su capacidad de autodetermi-

nación.
-	 Posibilidades de desarrollo del trabajo creativo.

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

-	 Aptitud y ponderación para el desempeño de sus funciones.
-	 Iniciativa e inquietudes para el mejoramiento del servicio.
-	 Disposición para el trabajo y colaboración con la institución.
-	 Aporte al desarrollo de la comunidad educativa.
-	 Asiduidad y puntualidad.
-	 Relaciones humanas.
-	 Interés y preocupación por los problemas de los alumnos y del 

trato con éstos.
-	 Trabajos técnicos de investigación o de complementación edu-

cativa.
-	 Contribución a la formación de futuros docentes.
-	 Integración de tribunales examinadores y reuniones de evaluación.
-	 Colaboración en el aporte realizado por la institución para la inser-

ción en el medio social.

Las visitas de Dirección e Inspección constituyen, por un lado, un me-
canismo de orientación y apoyo para la mejora del desempeño del do-
cente; por otro, son un instrumento de calificación de la calidad del 
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desempeño de los docentes, que se expresa en puntajes (de Inspección 
y de Dirección) 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 desempeñar una función: cuando existe un puntaje eli-
minatorio, teóricamente éste indica cuál es el “punto de corte” o límite 
entre “aptos” y “no aptos”. La segunda es ordenar a los postulantes 
según su capacidad, de modo que los “mejores” tengan prioridad para 
optar por los cargos disponibles en tanto determinan ordenamientos en 
las listas de elección de cargos. Estos dos instrumentos, junto con la 
antigüedad, son los pilares principales que estructuran el sistema de 
carrera docente en el Uruguay. 

Venezuela

La evaluación del desempeño docente está a cargo del Comité de Sus-
tanciación en cada institución. Este comité está integrado por el director 
del plantel y dos docentes electos por el resto de sus colegas. Aquí la 
evaluación del desempeño docente se contempla para fines escalafo-
narios. 

El Comité de Sustanciación es el cuerpo encargado de elaborar el infor-
me de eficiencia docente, tomando en consideración el cumplimiento y 
el rendimiento de la función docente, la asistencia y la puntualidad, la 
iniciativa, la creatividad, el espíritu de trabajo, la colaboración, la elabo-
ración y el uso de los recursos didácticos y de las estrategias de ense-
ñanza, entre otras funciones relativas al escalafón.  

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

La Tabla de Valoración de Méritos otorga puntos en los siguientes 
ítems:

	 Estudio de postgrado de educación o en áreas inherentes a la espe-
cialidad docente.

	 Otros títulos en educación superior.
	 Estudios de perfeccionamiento o actualización profesional en áreas 

de la educación o de la especialidad.
	 Certificado anual de eficiencia en los cargos de la carrera docente.
	 Participación en coloquios, paneles, mesas redondas, foros, simpo-

sios, seminarios, jornadas y demás actividades afines.
	 Participación en eventos realizados en áreas de educación.
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	 Participación en eventos profesionales vinculados a las áreas depor-
tivas o artísticas.

	 Experiencia profesional con o sin título.
	 Otros méritos profesionales.
	 Méritos gremiales y sindicales en organizaciones de los profesionales 

de la docencia.
	 Distinciones.
	 Por haber ejercido cargos de representación popular.
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Reflexiones finales 

A partir de las experiencias citadas como ejemplos de diversas combina-
ciones de modelos de evaluación, se intentará hacer una lectura trans-
versal a partir de las categorías de análisis utilizadas en el documento, 
que se sintetizan en el cuadro “Mapeo de experiencias de evaluación 
docente”, en las siguientes páginas.

Una de las primeras cuestiones es: en la mayoría de estas experiencias 
(la Argentina, Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Cuba, México, España, 
Australia, Finlandia y Francia) la evaluación docente está a cargo del 
nivel central, esto implica que el Ministerio de Educación jurisdiccional 
según corresponda, a través del propio sistema educativo, implementa 
por vía jerárquica esta evaluación.

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

Cuando la única forma de evaluar a los docentes es a través del desem-
peño en sus tareas, esta evaluación suele ser obligatoria,  salvo en casos 
como el de España, donde la evaluación del desempeño queda incluida 
en la evaluación de la institución educativa, al igual que en Finlandia. En 
la mayoría de los países que implementan evaluación del desempeño en 
forma obligatoria, ésta impacta tanto en la promoción horizontal como 
vertical.

Por último, el sistema de incentivos y sanciones pareciera implementar-
se independientemente de si el sistema de evaluación es tendiente a la 
responsabilización 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 evaluación y a desvirtuar sus objetivos. En este sentido, hoy 
existe una fuerte preocupación en Chile respecto de la comercialización 
de portafolios docentes. Cuando las lógicas privadas se instalan en el 
espacio público, las estrategias de los actores para mantenerse en este 
espacio también se vuelven privadas. En cambio, si la evaluación está 
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 formación de 
grado del docente hasta su finalización, el docente está contenido desde 
el espacio público y la responsabilidad por ese destino es social y por 
tanto compartida.
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