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PREFACIO

Actualmente la evaluacién ya no es un tema sin importancia sino que se reconoce la necesidad que el
trabajo de un docente, al igual que cualquier otro profesional, tiene que ser evaluado. En la medida en que
exista una practica pedagdgica mas reflexiva, se podra ir instalando con mas fuerza una cultura evaluativa
qgue forme parte del ejercicio profesional. Y por ende, también fortalecera a la institucion educativa como
comunidad de aprendizaje sobre el propio quehacer. Se debe propiciar la reflexion en torno a este
mejoramiento para rescatar las fortalezas para potenciarlas y las posibles debilidades para buscar nuevas

estrategias para su perfeccion.

El tema de la Evaluacion del Desempefio Docente debe incluirse dentro de la politicas educativas de
cada institucién, incluso considerarse como prioritario, especialmente porque esta vinculado con la calidad
de los aprendizajes. Se considera que la autoevaluacion y heteroevaluacion del ejercicio profesional
docente son elementos clave para avanzar en las mejoras de las practicas docentes y de los aprendizajes
escolares. Este razonamiento forma parte de la inquietud que tuve por investigar y desarrollar dicho trabajo
como autoridad educativa. Se puede estar o no estar de acuerdo con la forma de evaluar, pero hoy es una
idea aceptada por la generalidad de los que trabajamos en educacién de la realizacion de la evaluacion del
desempefio docente.

No puedo dejar de reconocer, especialmente a la institucion donde se desarroll6 la investigacion; a las
estudiantes, por formar parte de la cultura evaluativa que la misma propicia; y a los docentes, por creer que
la evaluacion es parte esencial del quehacer docente.

A pesar de la importancia que tiene la evaluacion del desempefio del docente, se presentaron algunas
dificultades a la hora de aplicarla especialmente con las alumnas que manifestaron cansancio al momento

de evaluar a los docentes en sus diferentes materias y el no asumir la responsabilidad de la misma.

Su alcance radica en las decisiones que tomen los directivos a partir de los resultados, ademas de dar
a conocer a los docentes los resultados de los mismos con el compromiso de mejora para tener un alto
desempefio y mejorar la calidad educativa de la institucion. Por su parte, las autoridades pueden tomar
decisiones pertinentes respecto a las areas que deben fortalecerse por medio de capacitaciones, establecer
politicas de incentivos laborales y decidir el no contratar al personal que cuenta con resultados de un bajo
desempefio. Mejoramiento que no solo estard encaminado a la calidad educativa, sino también a mejorar

estrategias de aprendizaje, desarrollar una metodologia activa y al crecimiento profesional.
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RESUMEN

La evaluacién del desempefio docente permite conocer su proyeccion en la institucion como
en el salén de clases, ademas de identificar las debilidades y fortalezas del mismo. A las
autoridades educativas donde se llevé a cabo el estudio les permite establecer los parametros
para reconocimiento, posibles incentivos laborales, la permanencia en su labor y determinar el

tipo de capacitacién que necesitan para un mejor proceso de ensefianza aprendizaje.

La evaluacion busca apoyar el desarrollo del docente incorporado dentro de la institucion. Es
el proceso en el que los docentes desde su catedra, con su trabajo y estrategias colaboran con
los fines de la institucion y para lo cual deben comprometerse con su propio desarrollo

académico y pedagdgico.

Se utilizaron instrumentos de evaluacién para recoger informacion por parte de los
estudiantes donde incorpora indicadores sobre la efectividad docente, la autoevaluacién y
heteroevaluacion con los mismos indicadores de manera que se pudiera relacionar el resultado

de ambos y tener una visibn mas amplia sobre su labor.

Las diferentes maneras de evaluar deben, por lo tanto, completarse con la comunicacién de
los resultados, con el compromiso de parte de los docentes en los aspectos de evaluacion donde
su desempefio no es considerado como eficiente de acuerdo al parametro establecido, y a la
institucion de asumir el compromiso de acompafiamiento, oportunidad de desarrollo profesional,

reconocimiento y posibles retribuciones.
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.  INTRODUCCION

La evaluacion del desempefio de los docentes en la institucion educativa forma parte del
complicado sistema de comunicacién de ésta. Es importante que la comunicacion entre los docentes,
coordinadores y directores, ocurra en forma natural y continua durante el tiempo en que el docente es
supervisado y acompafado en el desempefio de su labor. Los sistemas de evaluacién de desempefio
tienen la particularidad de ser una comunicacién interpersonal en la cual los coordinadores y
directores indican a los docentes lo que se piensa de él o ella en términos de sus logros,
potencialidades y limitaciones en el trabajo. Incorporan, ademas de la comunicacion verbal
generalmente por medio de una entrevista, la escrita que puede ser un registro de acompafiamiento,
en donde él o la coordinador(a) presenta lo observado y evaluado y se hace énfasisde los aspectos
satisfactorios y los que debe mejorar.

La evaluacion del desempefio del docente es el juicio que generalmente hace el coordinador o
director sobre cuan bien alcanzé un docente los resultados requeridos en su desempefio, teniendo en
cuenta todos los cambios y alteraciones que ocurrieran y las circunstancias imprevistas que se

presentan en la ejecucion de su trabajo.

Una evaluacién de desempefio justa y fundamentada es una necesidad para todo docente que
trabaja dentro de la institucion educativa. La evaluaciéon es un instrumento para el desarrollo de los
mismos en sus puestos, les ayuda a comprender tanto sus fortalezas como sus debilidades y el modo
en que pueden superarlas. Asimismo, la evaluacion de desempefio sirve para mantener un sistema de
compensacion, que permita reconocer de forma diferencial los distintos niveles de desempefio que se

pueda dar dentro de los mismos puestos de trabajo y ayuda a la toma de decisiones.

En las instituciones educativas los docentes se desempefian dentro de su puesto, el nivel de
desempefio dentro de estos puestos varian de una persona a otra, y es necesario reconocer estas

diferencias para futuras motivaciones de una buena administracion.

Los docentes fueron evaluados por medio deinstrumentos que recogen informacion directa de su
practica por los estudiantes, asi como la vision que el propio evaluado tiene de su desempefio y la de

coordinadores del establecimiento.

La evaluacion del desempefio docente esta a cargo de los docentes, direccién, coordinacién y
alumnas, quienes son responsables de desarrollar las distintas acciones y materiales que requiere el

proceso de evaluacion, tanto en sus aspectos técnicos como operativos.

En este estudio el desempefio docente se evalud, tomando en cuenta tres aspectos: la

autoevaluacion, heteroevaluacion y la evaluacion por parte de las alumnas.



. MARCO CONCEPTUAL

En este capitulo se desarrollé6 el tema de evaluacién, evaluacion de desempefio, finalidad,
utilidad y beneficios, metodologia e instrumentos de recopilaciéon de datos; relacién con los

meéritos y retribuciones y con el desarrollo profesional.

A. ANTECEDENTES

En América Latina multiples agentes educativos consideran que para lograr profesional
continuo es indispensable montar procesos sistematicos deevaluacion de desempefio docente.
No obstante, también existen otros actores quese oponen al desarrollo de politicas de evaluacién
del profesorado puesto que lasvinculan estrechamente al control, tal es el caso de los sindicatos
docentes. Sinduda, el problema central que poseen las evaluaciones docentes, se relaciona con
eluso que la administracion y la estructura burocratica del sistema, pueden hacer delos informes

elaborados (Schulmeyer, 2004).

En varios paises de la region no existe marco legal que regule la aplicacién de laevaluacion
docente (tal es el caso de: Paraguay, Guatemala, Brasil), en otros, aunque existe la norma
juridica no siempre se refleja en la actuacidn concreta(porque la misma no es obligatoria para
todos los docentes —situacion que se da enPerl- , porque se evalla la formacioén inicial pero no
el desempefio profesional, etc.)No es posible reconocer en la regién estandares comunes

referidos a indicadores devaloracion del desempefio docente.

Schulmeyer (2004) en su trabajoEstado actual de la evaluacion docente en trece paises de
América Latina, sostiene que delos paises investigados, sélo ocho evaltan el desempefio
docente (Argentina, Colombia, Costa Rica, Cuba, Bolivia, México, Uruguay y Rep. Dominicana).
Esta autora identifica la observacion de clase como la estrategia mas frecuentementeutilizada

para ese fin.

El hecho que un pais evalle el desempefio de su profesorado no significa quesostenga
idénticos criterios en todo su territorio. En Argentina —por ejemplo- losgobiernos provinciales han
adoptado modelos de valoraciobn que difieren entre si. Sinembargo, las investigaciones
denuncian una disconformidad generalizada de losdocentes argentinos con los mecanismos
existentes para evaluar su trabajo (TentiFanfani, 2003). EI mismo fendmeno se observa también
en otros paises, como enPerd y en Uruguay. A pesar de esa contrariedad, la misma

investigacion muestra que cuando se indaga acerca de los criterios que los docentes consideran



pertinente para determinar las categorias salariales, la evaluacién del desempefioprofesional es

propuesta como factor prioritario a tener en cuenta.

Es importante resaltar que en la mayoria de los paises latinoamericanos, laestructura salarial
de la docencia es plana puesto que no se remunera en funcion dela calidad del desempefio, sino
gue los afios de servicio que acumula el profesor, esla variable fundamental que incrementa el
salario. La evaluacién del desempefio y elpago de incentivos a los docentes es una dupla que va
adquiriendo presencia en laregién. No sin debates y oposiciones por parte del profesorado, las
experienciasdesarrolladas desde hace algunos afios (especialmente en paises como Chile y

México) han instalado el tema en la agenda docente (Mizala y Romaguera, 2003).

Los estudios realizados por TentiFanfani, 2003, ponen de manifiesto que enArgentina y
Uruguay los docentes aceptan como evaluadores naturales a lasautoridades de las instituciones
donde se desempefian, pero no le otorganlegitimidad para valorar su trabajo ni a los alumnos, ni
a los padres y menos aun, asus propios colegas. Esto da indicios de la vigencia de una nocién

de evaluacionunidireccional, que desciende en sentido vertical.

En el Gltimo decenio los sistemas educativos latinoamericanos han privilegiado los esfuerzos
encaminados al mejoramiento de la calidad de la educacién y en este empefio se ha identificado
a la variable “desempefo profesional del maestro” como muy influyente, determinante, para el
logro del salto cualitativo de la gestion escolar. Hoy se aprecia un cierto consenso en la idea de
qgue el fracaso o el éxito de todo sistema educativo dependen fundamentalmente de la calidad

del desempefio de sus docentes.

Podran perfeccionarse los planes de estudio, programas, textos escolares; construirse
magnificas instalaciones; obtenerse excelentes medios de ensefianza, pero sin docentes
eficientes no podra tener lugar el perfeccionamiento real de la educacion.Entre las mdultiples
acciones gque pueden realizarse para ello, la evaluacién del maestro juega un papel de primer
orden, pues permite caracterizar su desempefio y por lo tanto propicia su desarrollo futuro al

propio tiempo que constituye una via fundamental para su atencién y estimulacion.

En América Latina muchos agentes educativos consideran que para que se generen
necesidades de autoperfeccionamiento continuo de su gestién en el personal docente, resulta
imprescindible que este se someta consciente y periddicamente a un proceso de evaluacion de
su desempefio. Otros actores educativos, sin embargo, obstaculizan todo esfuerzo porque se
instauren politicas de este tipo en sus sistemas educativos, a partir de posiciones basicamente

gremiales que, tratando de “proteger al docente”, olvidan el derecho de los alumnos a recibir una



educacion cualitativamente superior e incluso no reflexionan en el derecho que tienen los
docentes a recibir acciones de asesoramiento y observacion que contribuyan al mejoramiento de

su trabajo.

La evaluacion del desempefio docente no debe verse como una estrategia de vigilancia
jerarquica que controla las actividades de los profesores, sino como una forma de fomentar y
favorecer el perfeccionamiento del profesorado, como una manera de identificar las cualidades
gue conforman a un buen profesor para, a partir de ahi, generar politicas educativas que
coadyuven a su generalizacion.Es inaceptable la idea de la evaluacién como forma de control

externo y de presién desfigurado de la profesionalizacion de los docentes.

Por la funcion social que realizan los educadores estan sometidos constantemente a una
valoracién por todos los que reciben directa o indirectamente sus servicios. Estas valoraciones y
opiniones que se producen de forma espontdnea sobre su comportamiento o competencia, e
independientemente de la voluntad de los distintos factores que intervienen en el sistema
escolar, pueden dar lugar a situaciones de ambigledad, a contradicciones, a un alto nivel de
subjetivismo y, en ocasiones, pueden ser causa de decisiones inadecuadas y de insatisfaccion y
desmotivacion de los docentes.Por esa razén se hace necesario un sistema de evaluacion que
haga justo y racional ese proceso y que permita valorar su desempefio con objetividad,

profundidad, e imparcialidad.

La evaluacion necesita de la aportacion critica de todos los participantes del claustro y ha de
configurarse desde un marco dialégico y de rigurosidad que estructure mediante el andlisis de
contenido los criterios propuestos por la institucion.Las aproximaciones éticas y politicas a la
evaluacion subrayan que el problema mas apremiante del proceso evaluador del profesorado es
el que atafie al empleo que la administracién y la comunidad educativa puedan hacer de los
informes o certificados de evaluacion y de las implicaciones derivadas de ella. La evaluacion
puede utilizarse para impulsar la realizacion profesional, la autonomia y la colaboracién entre los
docentes, o bien puede invertirse y promover recelos, miedos y rechazo expreso del profesorado
debido a las desviaciones de que pueda ser objeto la evaluacion y sus consecuencias para los

docentes.

La evaluacién es parte esencial de cualquier proceso administrativo, permite diagnosticar el
estado en que se encuentra la institucion, siendo la evaluacion de desempefio docente parte
sustancial de la gestion educativa. En la Gltima década con el concepto de calidad educativa, la

evaluacion del desempefio docente se extiende dentro del proceso general de evaluacion de una



institucion, puesto que la calidad de la misma esta estrechamente relacionada con la calidad de
sus docentes.

La evaluacién de desempefio docente es un proceso que se ha dado hace varios afios dentro
de la institucidon educativa, lo observado hasta el momento ha sidoestablecido por diferentes
criteriosque han permitido evaluar a un gran numero de docentes con caracteristicas y
actividades diversas, permitiendo asi la toma de decisiones pertinentes. Es por ello que la
evaluacion de desempefio docente que se realiza contiene una seleccion de dominios e

indicadores que permiten evaluar objetivamente las tareas desarrolladas por los docentes.

Evaluar el desempefio docente conduce a obtener una perspectiva sobre como pueden las
politicas y practicas ayudar a los estudiantes para aprender mejor, a los docentes a ensefar

mejor y a la institucion a operar en forma mas efectiva.

La evidencia disponible sugiere que el principal impulso de las variaciones en el aprendizaje
escolar es la calidad de los docentes. El impacto negativo de los docentes con bajo desempefio
es severo. Sin embargo, algunos sistemas educativos tienen mejor desempefio y evolucionan
mejor que otros porque han logrado a través de la evaluacion de desempefio docente: conseguir
a las personas mas aptas para ejercer la docencia; desarrollar a estar personas hasta
convertirlas en instructores eficientes; implementaron sistemas y mecanismos de apoyo
especificos a los docentes por medio de la capacitacion para lograr aprendizajes de excelencia,
ademas de las motivaciones y mejores salarios. (Barber: 2008)

¢,Como hicieron los sistemas educativos con mejor desempefio del mundo para alcanzar sus
objetivos? La calidad del sistema educativo se basa en la calidad de sus docentes, la prueba de
gue contar con las personas mas aptas para ejercer la docencia resulta esencial para alcanzar
un alto desempefio. Un funcionario surcoreano es explicito acerca de la importancia de contar
con las personas idéneas en la docencia: “La calidad de un sistema educativo tiene como techo
la calidad de sus docentes” (Entrevista a surcoreano: 2007).

La mayoria de los sistemas con alto desempefio reconocen que ningun proceso de seleccién
es perfecto, y por lo tanto implementan procedimientos tendientes a asegurar que los docentes
gue tengan mal desempefio puedan, de ser necesario, ser removidos de las aulas con
posterioridad a su designacion, sobre la evidencia de su desempefio en la practica. Otro
ingrediente esencial para lograr que las personas cuenten con alto desempefio, es que paguen
salarios atractivos, por supuesto un buen salario no es necesariamente lo principal o la Unica

motivacion.



Los sistemas de alto desempefio han llegado a la conclusion de que se deben aumentar los
salarios en consonancia con otros factores motivacionales que se refieren a:
e Caracteristica propias del trabajo docentes talescomo su estabilidad,el placer de ensefiar
y desarrollar saberes,estatus y valoracion por la tarea desarrollada.
e Al trabajo en determinado ambiente en particular por el prestigio del centro y el equipo
docente, ademas del clima laboral.

Existen diversas formas de evaluar el desempefio docente y de aquellos que guardan
relacion con ella. Asi, a los docentes se les evalla con el fin de conceder méritos o incentivos,
de promocionarlos para un cargo dentro del sistema, o para establecer un sistema de
ponderacién salarial. Sin embargo, no es frecuente que entre los objetivos se proponga mejorar
el desarrollo profesional (Schumeyer: 2002).

Existe una percepcién generalizada sobre la insuficiencia y la insignificancia de los
instrumentos aplicados — cuando se aplican- para la evaluacién docente durante su ejercicio
profesional. En general son consideradas evaluaciones subjetivas y su modalidad de
implementacién las convierte en meros requisitos formales. Se convierte en una practica

repetitiva, no sujeta a critica y carece de sentido porque no se toman las decisiones pertinentes.

B. DEFINICION DE EVALUACION

La evaluacién es un proceso muy complejo y precisamente por esta razon existen muchas

formas de conceptuarla, definirla y entenderla. Segun Mateo (2000):

« La evaluacién es un proceso cognitivo ( porque en él se construyen conocimientos),
instrumental (porque requiere del disefio y aplicacion de determinados
procedimientos,instrumentos y métodos) y axiolégico (porque supone siempre establecer
el valor de algo). De estos procesos simultaneos, el proceso axioloégico es el mas
importante y significativo, porque cuando se evalla no basta con recoger informacién, sino
gue es indispensable interpretarla, ejercer sobre ella una accion critica, buscar referentes,
analizar alternativas, tomar decisiones entre otros»

Todo ello tiene como consecuencia fundamental la legitimacion del valor de determinadas
actividades, procesos y resultados, es decir la creacion de una cultura evaluativa, en la que cada
uno de los instrumentos empleados y los conocimientos generados adquiere sentido y
significado. Desde la perspectiva de algunos autores la evaluacion como proceso sistematico
pretende la recogida de datos en el proceso educativo, lo que permite informacion valida y fiable
para emitir juicios de valor. Juicios que pueden utilizarse para la toma de decisiones para mejorar

la practica educativa.



La evaluaciéon es un proceso natural inherente a toda actividad humana. Es parte de la

necesidad de buscarle o asignarle significado a todas las cosas.

C. DEFINICION DE EVALUACION DE DESEMPENO
DOCENTE

Se entiende por desempefio docente lo que el docente realiza dentro del salén de clases para
mejorar el proceso de ensefianza aprendizaje. Es sindnimo de comportamiento del docente al
preparar su clase, al hacer una presentacion frente a los alumnos, disefiar estrategias de

aprendizaje o el realizar pruebas objetivas o alternativas a las mismas.

El desempefio del docente no debe confundirse con otro aspecto igualmente importante, pero
conceptualmente diferente, el mismo integra las competencias del docente y se entienden como
el conjunto de conocimientos, habilidades y otros valores especificos que el docente posee para
desempenfar correctamente su labor educativa. Otra podria ser la efectividad del docente de
acuerdo a los resultados que obtiene por su trabajo, sin embargo, el dominio que los alumnos
tengan de una materia 0o el cambio de actitudes son supuestos resultados del trabajo o
instruccion efectiva que realiza. La efectividad del docente dependera de qué competencias
tiene, qué tan motivado esta para ponerlas en practica y en qué contexto el docente desempefia
su labor. Indiscutiblemente, la efectividad de un docente se verd afectada por la manera en que
los alumnos estudian y aprenden, lo cual es parte del contexto en que el docente trabaja. Existen
otras caracteristicas personales del docente, las cuales se refieren a cualidades como cultura
general, actitudes, rasgos de personalidad, experiencia profesional entre otros, que pueden

afectar el desempefio y la efectividad de los mismos.

Si el alumno ocupa un lugar fundamental dentro de una institucién educativa, el docente es
quien, sin duda, sigue al alumno como un elemento clave para el funcionamiento de ésta. De
acuerdo con este razonamiento, la evaluacion del desempefio de los docentes debe ser otro
factor clave por considerar dentro de las tareas del evaluador institucional. Si es cierto que estos
factores indican algo respecto al docente, no deben confundirse con el desempefio, por lo que es

necesario determinar qué se entiende por desempefio docente.

El procedimiento basico para evaluar el recurso humano se denomina Evaluacién de

desempefio, y generalmente se elabora a partir de programas formales de evaluacion basados



en una razonable cantidad de informaciones respecto de los empleados y de su desempefio en
el cargo (Herra, S y Rodriguez, N., 1999).

La Evaluacién de Desempefio es un sistema de apreciacion del desenvolvimiento del individuo
en su cargo, y su potencial de desarrollo. Toda evaluacion es un proceso para estimar o juzgar el
valor, la excelencia, las cualidades o el estatus de alguna persona (Herra, S y Rodriguez, N.,
1999).

La evaluacién del desempefio de las personas constituye una técnica de direccion imprescindible
en el proceso administrativo. Mediante ella se pueden encontrar problemas de supervision del
recurso humano, de integracion del trabajador a la empresa o al cargo que ocupa actualmente,
de la falta de aprovechamiento de potenciales mayores que los exigidos para el cargo, de
motivacion, entre otros (Parra, M., 2002)

Para Ventura y Delgado (2004: 11,12) la evaluacién de desempefio es:

«un proceso de gestion en el que los objetivos y competencias de la institucion son
transmitidos y materializadas en un plan de accion que, a través de un seguimiento
continuo y sistematico, asegure el 6ptimo desempefio de las personas, garantice las
expectativas de desarrollo y sirva de guia en el desarrollo profesional de cada una de
las personas».

La evaluacion por lo tanto es un proceso que exige:

e Recoger informacién y evidencias a lo largo del afio.

e Realizar un seguimiento personalizado del trabajador a lo largo del afio.

e Preparar y posteriormente realizar una entrevista con profundidad y consistencia.

La evaluacién de desempefio no puede restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del
jefe respecto del comportamiento funcional del subordinado; es necesario descender mas
profundamente, localizar las causas y establecer perspectivas de comun acuerdo con el
evaluado. Esta no es un fin en si misma, sino un instrumento para mejorar los resultados de los
recursos humanos de la empresa (Zufiiga, A. 2006).

En el marco de la evaluacion procesual y formativa, la evaluacién de desempefio del docente
privilegia la comprension de las practicas mediante las cuales intervienen para contribuir a la
formacion y al aprendizaje de los educandos, en el contexto del aula y de la institucion escolar.
Esto no implica las variables de personalidad, filosofia, formacion profesional u otras
relacionadas con la condicion humana de los docentes, ni desconoce su caracter de mediador en

la practica docente.



Por lo tanto la evaluacion del docente considera como objeto de evaluacion la practica
docente: conocimientos, dominio, innovacion, sentido y valoracién para la toma de decisiones
gue mejoren su intervencion formativa y de los aprendizajes. Con base a esto la evaluacion del
docente se concibe como una evaluacion colaborativa para lo cual Medina (1993), establece

seis preguntas claves que deben hacerse:

e ¢Para qué evaluar la accion docente?

e ¢ Quién la evalGa y con quién?

e ¢Qué valoramos? (Ambitos y objetos de la evaluacion)

e ;Qué uso se hara de ella?

e ¢ Cual sera su implicacion en el desarrollo profesional del docente?

e ¢ Con qué criterios apoyar la evaluacion del profesorado?

La evaluacion de desempefio constituye el proceso por medio del cual se reconocen los
logros de los empleados. Ademas, se incrementa la productividad vy la eficiencia de los
colaboradores, garantiza que los esfuerzos de todos estén alineados a los objetivos de la

institucién y en consecuencia garantiza el éxito de la misma.

La evaluacién de la calidad del desempefio docente considera diversos referentes: la
administracion de determinadas actividades de ensefianza, las aptitudes con las cuales se
concretan ciertos comportamientos especificos o el cultivo de habilidades especificas (Postic,
1978, 34).

Es por ello que la especificidad de las aptitudes con las cuales se concretan ciertos
comportamientos y determinadas habilidades depende del modelo de formacion docente, de la
conceptualizaciébn de practica docente y del marco conceptual de educacién en que se

sustentan.

Caballero (1995) citado por Saavedra (2001:43). sugiere siete paradigmas de evaluacién
docente, diferenciados por las variables que implican:
e Andlisis de las interacciones didacticas
e Medicion del rendimiento escolar
e Opinion de estudiantes
e Combinacion de juicios
e Clasificacion de comportamientos y habilidades

e Autoapreciacion



ESQUEMA No.1 PARADIGMAS DE LA EVALUACION

1. Andlisis delas
interacciones

didacticas

2. Medicién del
rendimiento escolar

3. Opinién de
estudiantes

4. Combinacion de

juicios

5. Clasificaciéon de
comportamientos y
habilidades

6. Autoapreciacién

Se basa en el registro cualitativo y cuantitativo del
comportamiento verbal del profesor en el espacio del
aula y durante el proceso de ensefianza aprendizaje
(Flanders, 1977: 17-18).

Se le considera evidencia, en una relacion causa-
efecto, del desempefio docente.

Se considera que son estos la fuente mas autorizada
para valorar el comportamiento de los profesores.
Implica acudir a distintas fuentes para darle
consistencia y confiabilidad a los que se emitan, siendo
estos: administradores, otros profesores, estudiantes y
expertos.

Se clasifican los que se suponen necesarios para
definir un perfil profesional para el desempefio docente.
(Cooker, 1975: 15).

Propone al propio docente como fuente primaria y
Unica para evaluar su desempefio, dado que es él quien
mejor conoce su comportamiento y sus motivaciones
(Cashin, 1978).

10

Fuente: Elaboracion propia con base a Saavedra (2001:43). Evaluacion del aprendizaje conceptos y

técnicas.

Por su parte Gran, Fritzell y Léfquist (1977) citado en Saavedra (2001:19), en el marco de la

evaluacion formativa y procesual consideran que interesa valorar a los docentes en su condicion

de personas y en su condicién de profesional de una practica de ensefianza. Para lo cual

propone cinco funciones genéricas esenciales de esa practica en determinado contexto

sociocultural:

1. Las relativas al desarrollo social y emocional del alumno.

2. Las relativas a la adquisicion de conocimientos.

3. Las relativas a la utilizacion y renovacién metodologica y de materiales educativos.

4. De cooperacion con adultos dentro y fuera del centro escolar.

5. De autodesarrollo o perfeccionamiento personal.
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De acuerdo con, DeLandsheere (1977) la evaluacion de la practica docente debe privilegiar

estructuras comportamentales centradas en los valores y las actitudes siguientes:

Condicion Personal
e Conocimiento y evaluacion realista del mismo.
e Comportamiento activo para su auto perfeccionamiento.
e Autodeterminacion, independencia y empatia.
e Actuacion equilibrada en diversos contextos.
e Interacciones personales dialdgicas colaborativas.

e Vision de futuro.

Condicion profesional
e Actitud comunicativa y participativa hacia y con sus alumnos.
e Trabajo colaborativo con sus pares.
e Autonomia para decidir su desempefio con base en diagndstico y reflexién sobre los
procesos.
Por su parte, Rosales (1997: 83) citado por Saavedra (2001: 45) propone que la evaluacion

del docente considere cinco funciones relacionadas con la institucién:

ESQUEMA No.2 FUNCIONES DE LA EVALUACION

) - )

*Es decir, potenciar valores e ideales de los

Funcién Educadora educandos.

*Accesar fuentes y formas de produccioén del

Funcién Informadora conocimiento.

” L b

Funcién Terapéuticay *Aplicable para atender los retrasos en el
Recuperadora aprendizaje.

*Buscar la comprension de valores y la actuacién

Funcion Instructiva acorde conlellos.

*Propiciar el desarrollo de la autonomia para la

Funcién Orientadora tutorial o
toma de deciciones.

Fuente: Elaboracion propia con base a Saavedra (2001: 45). Evaluacién del aprendizaje, conceptos y técnicas
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Desde la perspectiva de Valdez (2000) afirma que la evaluacién del desempefio docente es:

«un proceso sistematico de obtencion de datos validos y fiables, con el objetivo de

comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue de

sus capacidades pedagdgicas, su emacionalidad, responsabilidad laboral y la

naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos, colegas

y representantes de las instituciones de la comunidad».

Evaluar el desempefio de una persona significa evaluar el cumplimiento de sus funciones y

responsabilidades, asi como el rendimiento y los logros obtenidos de acuerdo con el cargo que
ejerce, durante un tiempo determinado y de conformidad con los resultados esperados por la

institucion.

La evaluacion del desempefio pretende dar a conocer a la persona evaluada, cuéles son sus
aspectos fuertes o sus fortalezas y cuéles son los aspectos que requieren un plan de
mejoramiento o acciones enfocadas hacia el crecimiento y desarrollo continuo, tanto personal
como profesional, para impactar sus resultados de forma positiva.

http://www.mineducacion.gov.co

Se puede establecer entonces que la evaluacion del desempefio puede definirse, como el
procedimiento mediante el cual se califica la actuacién del docente teniendo en cuenta el
conocimiento y desempefio del cargo y que posteriormente sirva para la toma de decisiones en

beneficio de los alumnos y mejoramiento de la practica docente

Segun Castillo Aponte (1993) citado en Giraldo (2004); la gente tiende a perder interés en lo
que hace si no obtiene los reconocimientos correspondientes, teniendo en cuenta a su vez, que
el uso exclusivo de un sistema de evaluacion de docentes para otorgar aumentos salariales

individualizados, genera excesiva competitividad y atenta contra el espiritu del grupo.

D. CONOCIMIENTO DEL DOCENTE

En la evaluacion de desempefio es importante que el docente conozca segun Hernandez
(1999):

«el contenido de su ensefianza y el modo como ese contenido puede tener sentido

Para el estudiante; el docente debe saber hablar en un lenguaje comprensible y promover
eldialogo con los estudiantes(es decir, sabe comunicar y generar comunicacion); el
ponerse de manifiesto como quien se pone frente a losalumnos para mostrar yentregar lo
gue tiene y quiere y; el docente debe plantear yobedecer unas reglas dejuego claras en
su relacion con los estudiantes y estar dispuesto a discutir esas reglas».


http://www.mineducacion.gov.co/
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Afirma que un buen docente debe tener conocimientos sobre las disciplinas académicas en
torno a las que debe lograr que los alumnos construyan aprendizajes; también sélidos
conocimientos pedagdgicos que le permitan lograr dichos aprendizajes, asi como a la relacion de

las caracteristicas generales e individuales de cada uno de los estudiantes.

Sea cual fuere la modalidad de evaluacion que se elija, es importante que el evaluador de la
institucidon educativa cuente con una referencia que va a utilizar para distinguir un buen docente
de uno que no lo es. Al igual que el aprendizaje de los alumnos se evalla con base en un
conjunto de objetivos curriculares, al evaluar a un docente, es necesario tener un modelo o perfil

de lo que se considera un buen docente.

Valenzuela (2006:155) indica que no es facil, ya que lo que algunos consideran como un
buen docente, puede no serlo para otros. Si se pidiera a los alumnos que describan cémo seria
un buen docente, seguramente se encontraran respuestas muy diversas y no necesariamente
coincidentes. Una definicion aceptable de buen docente es aquella que lo describe como una
persona que promueve que sus alumnos alcancen los objetivos de aprendizaje. Si bien esta
definicién es clara y precisa, no ayuda a determinar qué es lo que el profesor hace o como éste

debe ser para facilitar en sus alumnos el logro de los objetivos de aprendizaje.

Un buen docente cambia de un contexto a otro; la naturaleza de la materia es un factor que
hace que el docente tenga distintas caracteristicas, dependiendo de si ensefla matemética,
inglés, literatura, sociales o computacion. El que trabaja en un nivel u otro, en un sector privado

gue un publico.

Es por ello que Roman (2010), afirma que el buen profesor visto desde los estudiantes es el
gue cuenta con un conjunto de caracteristicas que son esencialmente valoradas y se refieren
principalmente a comunicar y facilitar conocimientos, junto con aspectos actitudinales y
relacionales con los estudiantes. El buen manejo del campo disciplinario en el que se
desempefian los docentes es también un factor destacado. En el estudio de Brookfield (2006)
citado en Roman (2010), sobre competencias de los maestros sefialan que la credibilidad y la

autenticidad de los profesores son aspectos muy valorados.

En cuanto al ambito relacional, refiere a la necesidad que expresan los estudiantes de
secundaria de ser tratados como adultos por parte de sus maestros. La habilidad pedagdgica, la
experiencia, el respecto y la conviccion con que los docentes trabajen los contenidos, adquieren

centralidad para el proceso de aprendizaje Brookfield (2006).
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Por su parte, la investigacién de Abramovay y Castro (2003) citado por Roman (2010)
realizada con estudiantes de educacién media en el Brasil; muestra que los alumnos priorizan lo
pedagogico y actitudinal/relacional como cualidades que distinguen a un buen profeso, entre las
principales caracteristicas que asocian a un buen docente se destacan en el siguiente orden de
importancia:

e Su capacidad para expresarse con claridad y lograr asi que los estudiantes comprendan
y asimilen lo abordado.

e Suinterés en ensefar y la capacidad de motivar y aprender de sus alumnos.

e Ser amigo de los alumnos.

e Control sobre la clase.

e Dominio y actualizacion del contenido que ensefia.

e Respeto hacia los estudiantes.

De acuerdo con los estudiantes brasilefios, un buen profesor es antes que nada aquel que
logra que los alumnos quieran aprender y cuenta ademas con las estrategias y capacidad
didactica para hacer comprensible e interesante aquello que deben aprender. Para ellos, el buen
docente se distingue por su capacidad de despertar el interés y motivacion por aprender en sus

alumnos y por saber ensefiarles.

La imagen del buen docente se completa con la demandade un buen desarrollo y dominio de
saberes, lo que a juicio de los estudiantes se ve reflejado en una actualizacién permanente en el

respectivo campo disciplinario.

La siguiente figura establecida por Valenzuela (1998:156,157) muestra de manera

esquematica el proceso de definicion del buen docente o profesor ideal.



ESQUEMA No

<

¢Es posible

definir las
caracteristica
s de un

profesor
idaal?
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. 3-A PROCESO DE DEFINICION DEL PROFESOR IDEAL

<

Los objetivos de
aprendizaje pueden ser
definidos por:
Institucion, el profesor,
los alumnos

El profesor ideal es aquel
que promueve lograr los
objetivos de aprendizaje.

Este concepto pone énfasis

en el producto, no en el

No es posible.

Un docente que es
efectivo en un
contexto, puede no
serlo en otro o
puede serlo que
distinta manera.

LI
.
.
.
0

.
e,
0

.
L
.
RELEY

Caracteristicas
generales
(aplicables a todos
los casos)

Caracteristicas
particulares
(dependientes del
contexto)

o |

¢ Coémo definimos
u obtenemosestas

caracteristicas?

ey

e,
.

o,

proceso.

¢,Cémo puede el
profesor, entonces,

promover el logro de los

objetivos de

J 01\ D0

O

¢Qué eslo ¢ Como tiene
que el que ser el
profesor profesor
ideal tiene ideal?
gue hacer?

( Por ejemplo:

v Naturaleza de la
materia.

v' Grado escolar.

Caracteristicas.

de los alumnos.

Naturaleza de la

institucion.

v Naturaleza del
grupo escolar.

LTI v




ESQUEMA No. 3-B PROCESO DE DEFINICION DEL PROFESOR IDEAL

Método Deductivo
(de lo general a lo particular)

Teorias de ensefianza
aprendizaje Estudios realizados
v A\ 4 v
Skiner L
Instrumentos Revision de
v de estudios
Bandura evaluacion
reconocidos
A 4
Ausbel
\ 4
Gagné

CARACTERISTICAS GENERALES DEL PROFESOR IDEAL

Ante el reto de definir al buen docente en términos practicos se pueden definir un conjunto de
caracteristicas respecto a lo que lo describe como alguien que domina su materia, alguien que
sabe como explicarla con claridad. Se reconoce por su capacidad de responder preguntas y

reaccionar adecuadamente frente a eventos inesperados o conflictos en el aula y la habilidad para

fundamentar sus decisiones y especialmente sus criterios de evaluacion.
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E. DESEMPENO DEL DOCENTE

Dentro de las diferentes tareas que realiza el docente incluye la planificaciéon de las
actividades de ensefianza, teniendo presente las caracteristicas de los estudiantes, las del

entorno en que viven y las de la sociedad que tienen que enfrentar.

También incluye la capacidad para establecer ambientes de aprendizaje que faciliten la
participacion e interaccion entre el docente y los alumnos, la creacion de herramientas de
evaluacion apropiadas que le permitan detectar dificultades de los alumnos y evaluar el efecto de

la estrategia utilizada para el desarrollo de competencias propias de la materia que imparte.

En eldesempefio docente también es importante tomar en cuenta el formar parte constructiva
del entorno donde trabaja y aprender de y con sus colegas, ademas de relacionarse con todos

los miembros de la comunidad educativa, es por ello que:

e Se espera que en el ambito de la escuela, su desempefo tenga que ver con el disefio,
conduccion y evaluacion de los procesos de aprendizaje; asi como la relacion

comunicativa y efectiva que establece con todos los estudiantes.

e Respecto a sus colegas, se espera una actuacién de colaboracién, de apoyo mutuo,
trabajo colaborativo y corresponsabilidad tanto a la diversificacion del curriculo como a la

organizacién y marcha de la institucion educativa.

e En cuanto a los padres de familia, que exista conocimiento, apertura, comunicacién y

colaboracién profesional para un mejor desenvolvimiento de los estudiantes.

e Enrelacion a la sociedad que le ha otorgado la responsabilidad de educar, se espera un
comportamiento moral y ético, con relacién a las nuevas generaciones y en funcion del

perfil que la sociedad espera para que contribuya al cambio.

e Respecto a si mismo, se espera que el buen docente esté perennemente en la

busqueda de medios que lo hagan crecer profesional y humanamente.

Puesto que la mayor parte de los docentes desea obtener de sus superiores informacion

sobre la manera que realiza su trabajo debe plantearse las siguientes preguntas:
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ESQUEMA No. 3 PREGUNTAS CLAVES SOBRE EVALUACION

*Proceso por el cual se valora el rendimiento laboral de un docente, sobre la
manera en que cumple sus tareas y sus comportamiento dentro de la institucion.
*Es un instrumento,medio o herramienta para mejorar los resultados de los

¢Qué es? | docentes dentro de la institucion. )

\

«.Integracién personal, participar en la resolucién de problemas, posibilidades de
permanencia en la institucién,mejora del desempefio,decisiones
organizativas,necesidades de formacién y desarrollo,politicas de compensacion.

¢Para qué?

J
*Direccién de Recursos Humanos N
Directores académicos
«Coordinadores de Nivel o area
¢Para | <pocentes
quién? | «nstitucion Y,

\
\/ +Diferentes métodos de evaluacion: observacion de clase, evaluacion por parte
de los estudiantes, autoevaluacion, coevaluacion, portafolio, prueba de
. COMo? conocimiento, rendimiento de los estudiantes.
(& &

v

Fuente: Elaboracion propia con base a Duran (2007)

F. FINALIDAD DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
DOCENTE

Las diversas experiencias de evaluacion de desempefio docente muestran que las finalidades
o las razones por las que se puede implementar un sistema de evaluacion del mismo son varias,
y todas contribuyen a mejorar la calidad de la docencia y con ello la calidad de los procesos

educativos y de la educacion en general. De acuerdo con el Colegio de Profesores de Chile:

«el propésito fundamental del sistema de evaluacion, es el de mejorar la calidad del
desemperio de los profesores y profesoras en todos los niveles, en funcion del
mejoramiento de la educacion ofrecida en los establecimientos (...)»
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Los objetivos generales de este sistema de evaluacion deben ser:

Estimular y favorecer el interés por el desarrollo profesional de Profesores y
Profesoras: en la medida en que se proponga un sistema que presente metas
alcanzadas de mejoramiento docente y oportunidades de desarrollo profesional, los
profesores se sentiran estimulados a tratar de alcanzarlas y alentados cuando lo hagan.
Mejora su conocimiento y capacidades en relaciéon a si mismo, a sus roles, el contexto
de escuelay educacional y sus aspiraciones.

Contribuir al mejoramiento de la gestiéon Pedagogica de los establecimientos: esto
ocurrird en la medida que se cumpla lo anterior. Mejorara su modo de ensefiar, sus
conocimientos de contenido, sus funciones como gestor de aprendizaje y como
orientador de jévenes, sus relaciones con colegas y su contribucion a los proyectos de
mejoramiento de su establecimiento educacional.

Favorecer la formacién integral de los educandos: en la medida en que se cuente
con profesionales que estan alertas respecto a su rol, tarea y funciones y saben cémo
ejecutarlas y mejorarlas, su atencién se centrara con mas precision en las tareas y
requerimientos de aprendizaje de los alumnos y alumnas, como también en sus

necesidades de desarrollo personal.

Es importante que se reconozca que el éxito o fracaso de un sistema depende de los

esfuerzos realizados por manejar bien los factores que afectan el desempefio docente y, sobre

todo, reconocer que los resultados de aprendizaje de los alumnos y alumnas del sistema no

dependen enteramente de la accion de los docentes. Los factores que requieren atencion

debieran ser:

a)

b)

d)

La comprension de los docentes sobre el sistema de evaluacion y su compromiso por
asumirlo como sistema valido para asegurar la calidad del ejercicio de su profesion. Ello
implicarda un tiempo dedicado a la socializacion y discusion de la propuesta con los
docentes.

El que existan condiciones basicas de trabajo pedagogico y profesional que permitan
ejercer y desarrollar estandares de desempefio que el sistema de evaluacion impulsara.
Un sistema de desarrollo profesional y formacion permanente articulado y financiado,
gue ofrezca la induccidn para nuevos profesores, reconozca y facilite el desarrollo
profesional en el contexto escolar, apoyo del auto perfeccionamiento vy
perfeccionamiento entre pares, regule eficientemente la calidad y cursos de
actualizacion, y que sea coordinado efectivamente.

El fortalecimiento, en tiempo asignado y oportunidades del trabajo colaborativo entre

profesores.
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G. UTILIDAD Y PROPOSITOS DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO DOCENTE

Cada instituciéon educativa que cuenta con un sistema de evaluacién para el desempefio
docente ademas de responder a ciertos objetivos, debiera establecer la utilidad que representa,
pudiendo ser las siguientes:

o Posibilitar el disefio de estrategias y medidas de refuerzo y crecimiento profesional
pertinente y ajustado a las condiciones y necesidades de los docentes. Es indiscutible
gue las necesidades de formacion y profesionalizacién de los docentes son diversas y
gue las respuestas uniformes terminan siendo Utiles Gnicamente para un solo grupo.

e Un sistema de evaluacibn con criterios acordados y procedimientos de auto y
heteroevaluacion, permitira lograr un mayor compromiso de cada docente con las metas,
objetivos y las personas involucradas en el proceso educativo.

e Reconocer que un sistema de evaluacién, con participacion de todos los actores
involucrados en el proceso educativo, permitira el empoderamiento y la responsabilidad
individual y colectiva respecto a los objetivos educativos.

e La evaluacion serd un insumo para el enriquecimiento de las propuestas y el curriculo de
las instituciones.

e A los docentes les permitira que establezcan metas y objetivos personales de
crecimiento profesional.

e Podria utilizarse para seleccionar a quienes hayan logrado un mayor desarrollo de
competencias necesarias para la ensefianza aprendizaje.

e Asimismo, podria ser util para calificar y clasificar a los docentes en un escalafén interno,
para determinar si cuentan con las condiciones adecuadas para asumir el cargo o para
reconocer positiva 0 negativamente a los docentes aplicando incentivos y estimulos o

medidas correctivas si fuera necesario.

La evaluacion de desempefio de los docentes constituye un proceso que tiene por finalidad
emitir un juicio de valor sobre las cualidades del docente. Desde el punto de vista del docente
evaluado, la evaluacién le permitira conocer cémo es su desempefio, cuales son sus fortalezas y
debilidades, qué proyeccion tiene en la institucion y qué proponerse como mejora a nivel

individual.
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Desde el punto de vista de la persona que evalla, la evaluacidon de desempefio le permitira:

a) Conocer como se desempefia el docente y cuales son sus capacidades para optimizar el
aprovechamiento integral de los recursos humanos.

b) Detectar debilidades individuales y si pueden corregirse a través de un plan de mejora
que incluyan, capacitacién, actualizacion, perfeccionamiento.

c) Aplicacion de un sistema de incentivos de manera frecuente y sistematica.

d) Para asegurar la permanencia del docente dentro de la institucion.

De acuerdo con Isoré (2010), desde las practicas vigentes en los paises de la Organizacién
para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico (OCDE) la evaluacion de desempefodocente
tiene dos propositos principales:

e Garantizar que los maestros se desempefien de la mejor manera posible para favorecer
el aprendizaje de los estudiantes.
e Mejorar la propia practica de los maestros a través de la identificacién de sus fortalezas y

deficiencias con miras a la formacién profesional continua.

Estos dos enfoques estan referidos a dos formas de evaluacion de naturaleza diferente,
sumativa y formativa respectivamente. La evaluacidn sumativa es la manera mas visible y
reconocible de evaluar a una persona y consiste en realizar informes resumidos de las
capacidades de un maestro a través de examenes, con el fin de medir sus aptitudes y
conocimientos, garantizar el cumplimiento, garantizar el cumplimiento de los estandares

requeridos o certificar el nivel de desempefio.

La evaluacion docente sumativa entrega informaciéon esencial con respecto a las préacticas
gue esta aplicando y al desempefio que esté teniendo en relacion a la ensefianza. La evaluacion
sumativa es Util para las decisiones con respecto a la contratacion y permanencia en los cargos,
las oportunidades de ascenso o en condiciones particulares las medidas a aplicar en el caso de
los maestros ineficientes. Ademas, ofrece oportunidades para reconocer y retribuir la
competencia y el desempefio de los docentes, aspectos esenciales para retener a los docentes
eficientes, como también para hacer de la docencia una eleccién atractiva como carrera
profesional (OCDE, 2005).

En su forma sumativa, la evaluacién responde a las necesidades de garantizar que la
ensefianza se oriente al rendimiento académico de los estudiantes. También brinda
oportunidades de reconocimiento social de las habilidades de los maestros y su compromiso con

su trabajo.
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Ademas de los propositos de responsabilidad por los resultados y reconocimiento la
evaluacion puede aplicarse con el fin de mejorar la practica de un maestro. La evaluacion
formativa se refiere a una evaluacion cualitativa de la practica actual, orientada a identificas las
fortalezas y deficiencias y a entregar oportunidades de desarrollo profesional adecuadas en las
areas en las cuales se requiere el perfeccionamiento. Como explican Stronge y Tucker (2003)
citado en Isoré (2010), el propdsito de mejoramiento del desempefio esta relacionado con la
dimension de desarrollo personal e implica ayuda a los docentes a aprender y a reflexionar

acerca de su practica y a mejorarla.

La evaluacion formativa es un proceso a través de los cuales los evaluadores entregan
retroalimentacion constructiva al docente, lo comprometen a una auto reflexion acerca de su
trabajo. Los resultados de la evaluacién formativa permiten que las instituciones educativas
adapten sus programas de desarrollo profesional a las necesidades de sus docentes de acuerdo

a sus objetivos educacionales.

H. METODOS DE EVALUACION BASADO EN EL
DESEMPENO

En el caso de los métodos basados en el desempefio se concentran en el desempefio
venidero mediante la evaluacién del potencial del empleado, o en el establecimiento de objetivos
de desempefio, es decir se basa en lo que ocurrira, lo que puede ser cambiado en cualquier
momento segun el alcance de los objetivos. Morales (2002)

1. Autoevaluaciodn. Es importante llevar a los empleados a realizar un autoevaluacion
de su desempefio, debido a que se alienta el desarrollo individual, cuando los empleados se
autoevallan es mucho menos probable que se presenten actitudes defensivas, cuando estas
son utilizadas para determinar las areas que necesitan mejorarse son de gran utilidad para la

determinacion de objetivos personales a futuro.

Generalmente la autoevaluacion puede ser utilizada orientdndose hacia el desempefio
pasado o hacia el futuro. Garantiza la alta participacion del empleado y su dedicacién al proceso
de mejoramiento. Posibilita al evaluador retroalimentar acerca de lo que debe hacer para eliminar

obstaculos para el logro de los niveles de desempefio requeridos en el puesto.
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2. Establecimiento de metas. Consiste en que tanto el evaluador como el empleado
establecen conjuntamente lasmetas del desempefio deseado. Por medio de esta evaluacién el
empleado se motiva al logro de los objetivos por haber participado en su elaboracion; el mismo
empleado puede efectuar ajustes peridédicos para asegurarse de lograr sus objetivos; se da una

retroalimentacion periodica y el mismo puede medir su progreso.

Se puede comentar entre el empleado y evaluador las necesidades especificas de desarrollo

por parte del empleado.

3. Evaluaciones psicolégicas. Por medio de éstas se evalGa el potencial del
empleado y no su desempefio, consiste generalmente en entrevistas de profundidad, platicas
con los supervisores y verificacion de otras evaluaciones, donde el papel del psicélogo es usado
sobre un aspecto especifico (idoneidad del candidato para una vacante), donde esta puede ser

una evaluacién global de potencial a futuro.

El resultado de estas evaluaciones se toma como patrén para la toma de decisiones de

ubicacion y desarrollo.

4. Centros de evaluacidn. Constituye un método para la evaluacion del
potencial a futuro, son una forma estandarizada para la evaluacién de los empleados, que se
basa en mudltiples tipos de evaluacion y evaluadores, se utiliza para grupos intermedios que
muestran gran potencial de desarrollo a futuro, con frecuencia se hacen venir a un centro
especializado a los empleados con potencial y se les somete a una evaluacion individual. Se
realiza a través de diferentes técnicas como entrevistas, examenes psicoldgicos, antecedentes
personales, mesas redondas, ejercicio de simulaciones de condiciones reales de trabajo, donde
va siendo calificado por un grupo de evaluadores. La experiencia de técnicas de simulacion de
condiciones de las labores de la vida real incluye ejercicios de toma de decisiones, resolucion de

problemas, entre otras actividades.

5. Gestion por competencias. De acuerdo con Camejo (2008), este modelo sirve
para transformar los modelos tradicionales 0 modernos en uno nuevo que se adiciona al
esquema competitivo y que maneja los recursos humanos bajo un estilo holistico en el cual

busca:

e Personas que pueden desarrollar o aportar competencias requeridas por la institucion.

e EL desarrollo de competencias necesarias presentes y futuras.
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Una persona que aporta sus competencias a cualquier ocupacion de trabajo donde sean
requeridos.
El desarrollo de competencias para desempefiar otras situaciones de trabajo.

Evaluacion de los resultados obtenidos en el desarrollo de la ocupacién.

La gestidon por competencias representa una de las herramientas actualizadas, dinamicas e

integrales que permiten obtener una vision global de los requerimientos necesarios para

desempefiar con eficiencia y éxito un puesto, en funcion de evaluar el desempefio y asi

establecer de una manera medible todas las caracteristicas con las que debe contar para

asegurar el rendimiento en sus actividades.

Desde el punto de vista de Capuano (2004) para que una persona muestre las competencias

incluidas en los perfiles requeridos por la institucién, es necesaria la presencia de los siguientes

elementos:

Saber: conjunto de conocimientos relacionados con los comportamientos concernientes
a la competencia. Pueden ser de caracter técnico y social.

Saber hacer: conjunto de habilidades que permiten poner en practica los conocimientos
gue se poseen. Se puede hablar de habilidades técnicas (para realizar tareas diversas),
habilidades sociales (para relacionarnos con los deméas, como trabajar en equipo),
habilidades cognitivas (para procesar la informacién que nos llega y que debemos utilizar
para analizar situaciones o resolver problemas).

Saber estar: conjunto de actitudes acordes con los principales caracteristicas del
entorno organizacional y/o social (cultura, normas). Se trata de tener en cuenta nuestros
valores, creencias y actitudes en tanto elementos que favorecen o dificultan
determinados comportamientos en un contexto dado.

Querer hacer: conjunto de aspectos relacionados con la motivacion, responsables de
que la persona quiera o no realizar los comportamientos propios de las competencias.
Se trata de factores internos (motivacion por ser competente, identificaciéon con la tarea
entre otros) y/o externo (dinero extra, dias libres, beneficios sociales entre otros) a la
persona que determinan que ésta se esfuerce 0 no por mostrar una competencia
determinada.

Poder hacer: implica un conjunto de factores relacionados con el punto de vista
individual (capacidad personal, aptitudes y rasgos personales) y el punto de vista

situacional (el grado de favorabilidad del medio).
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|. INSTRUMENTOS DE RECOPILACION DE DATOS

1. Entrevista a docentes. Una persona entrevista al docente haciendo preguntas
sobre la materia que imparten y observando la forma en que la imparten dentro del salén de
clases. Los entrevistadores pueden cumplir una funciéon directiva como es el caso de los
coordinadores académicos o de area para conducir la entrevista. Durante la entrevista se
retroalimenta el proceso de la observacidon de clase y permite plantear aquellos aspectos a

mejorar y establecer criterios a trabajar.

Por su parte, Valdés (2002) indica que la entrevista pre y posobservacion pueden
proporcionar parte de la informacién necesaria para completar la imagen de las competencias
necesarias en todo docente. Estas pueden revelar los planes de un profesor, asi como sus

razones para ensefiar y como lo hace con un tipo determinado de alumnos.

Esta entrevista se denomina de valoracién y es donde culmina el proceso de evaluacion del
desemperio, es donde el docente y evaluador analizan conjuntamente y de forma positiva, es
decir con vista a mejorar el trabajo realizado, logros obtenidos, problemas o situaciones
encontradas. Al finalizar la entrevista el evaluador/entrevistador y el docente trazan un plan de
mejora del desempefio en su quehacer docente. Es aqui donde muchas veces el docente

manifiesta y acepta carencias, satisfacciones y motivaciones.

Los profesores tienen derecho a saber cuando se han sacado conclusiones acerca de su
desempefio, de qué tipo han sido éstas y segun esto planificar sus objetivos de desarrollo
profesional. El dialogo abierto, franco y profesional de lo observado donde se discuta sobre los
aciertos y desaciertos de sus clases, asi como también de la importancia de los insumos
recolectados para la toma de decisiones de politica educativa que pueden ponerse en practica.
De esta manera se logrard disminuir la actitud de permanente sospecha y predisposicion

desfavorable que tienen algunos docentes sobre las acciones de evaluacién de desempenio.

2. Observacion en el salén de clase. Consiste en que algunos observadores estén
presentes en el salén de clase cuando el docente imparte su asignatura. El proceso de
observacién requiere establecer un clima apropiado para la evaluacion, disefiar sistemas de
observacién y registro y capacitar adecuadamente a los observadores. El uso de este
procedimiento parte de la premisa que observar al docente en accion es la mejor forma de reunir

informacién acerca de su efectividad.
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Las observaciones en el aula son la fuente mas comun de evidencia utilizada en los paises
de la OCDE, este proceso permite observar si el maestro adopta practicas adecuadas en su
lugar de trabajo, el aula (UNESCO, 2007).

Para Bretel (2002) la observacion de clases aporta evidencias muy dificiles de conseguir de
otra forma como son: el clima en el aula, la naturaleza y calidad de las interacciones alumnos-
docente, los procesos de aprendizaje conducidos por el docente y el funcionamiento general de
la clase. Sin embargo, agrega que son aspectos importantes, pero que cuentan con limitaciones:

e Hay muchos aspectos del desempefio docente en el aula que no son faciimente
observables, como por ejemplo: la planificacién que hace el docente de sus clases, su
valoracion y modificaciébn de los materiales didacticos que emplea, su eleccion vy
adaptacion de métodos pedagdgicos, y sus relaciones de trabajo con colegas y otros
miembros de la comunidad educativa.

e El nimero de observaciones es limitado y la brevedad de su duracién no permiten la
generalizacion.

e El peligro que el valuador focalice su atencion guiado por sus intereses, reflejando
consecuentemente, mas sus propios puntos de vista que la realidad del aula.

e Lainteraccion entre el observador y observado introduce factores de distorsion.

e La visita misma altera el comportamiento del docente y de los alumnos, de forma que

reduce la posibilidad realmente que el evaluador observe una situacion representativa.

Al elaborar instrumentos de comportamiento especifico como las listas de cotejo, la
observacién puede resultar mucho mas Uutil por el grado de concrecion que se desea alcanzar y
la factibilidad de su cuantificacion e interpretacion cualitativa. Otros instrumentos de apoyo al
sistema de observacion de clase son los informes escritos, los resimenes, un registro de
acompafiamiento y los sistemas de clasificacién. Los informes proveen ejemplos especificos que

se pueden discutir o analizar en una reunién entre el evaluador y el docente.

3. Autoevaluacion. Consiste en que los docentes hagan juicios sobre sus propios
procesos de ensefianza aprendizaje. Si bien una autoevaluacién es un requisito indispensable en
todo proceso de evaluacién, esta modalidad evaluativa tiene sus limitaciones cuando el resultado
tiene un impacto en los sistemas de compensaciéon, por lo que el docente pudiera ver
comprometida su honestidad ante lo que podria implicar un incremento en sus percepciones

monetarias.

Se trata de un proceso en el que el profesor efectla juicios acerca de la adecuacién y de la

efectividad de su propia actividad, con el objeto prioritario de establecer objetivos de mejora. En
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la autoevaluacion, el propio docente debe seleccionar, recoger, interpretar y juzgar la informacion
referida a su propia préactica. EI mismo establece los criterios y fija los estandares para juzgar la
adecuacion de sus conocimientos, habilidades y efectividad respecto a la actividad docente. Es
también él quien después de proceso quien decide las acciones de desarrollo personal y asumir

el proceso de reflexion sobre su actividad.

Segun Bretel (2002) en la evaluacion del desempefio docente, este procedimiento permite
lograr algunos objetivos importantes como el estimular su capacidad de autoanalisis y
autocritica, asi como su potencial de autodesarrollo; incrementar su nivel profesional; promover
una cultura innovadora. La profundidad y la calidad de la autoevaluacién se veran incrementadas
si el docente tiene la posibilidad de analizar informacion sobre su actividad proveniente de otras
fuentes. La informacién previa puede ayudar a centrar la autorreflexién y favorece la profundidad

de los juicios.

Algunas técnicas e instrumentos que se utilizan normalmente en esta modalidad son:
¢ Realimentacion proporcionada por cintas de video y audio.
e Hojas de auto clasificacion.
e Informes elaborados por el propio profesor.
e Materiales de autoestudio.

e Cuestionario a alumnos y/o padres de familia.

Valdés (2000), define la autoevaluacion como:

«el método por medio del cual, el propio empleado es solicitado para hacer un sincero
analisis de sus propias caracteristicas de desempefio».

Entre los objetivos de la autoevaluacién como parte de la evaluacién del desempefio se
pueden citar:

o Estimular la capacidad del autoandlisis y autocritica del profesor, asi como su potencial

de autodesarrollo.

e Aumentar el nivel de profesionalismo del profesor.

Bolam (1988), Escudero (1992) y De Vicente (1993), citados por Valdés (2000); han
evidenciado que la autoevaluacién es una propuesta esencial para facilitar la teoria del cambio,
promover una cultura innovadora en los centros educativos y en el aula. La autoevaluacion sitia

al propio docente en el principal protagonismo de la tarea evaluadora.
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El papel fundamental de la autoevaluacion es expandir las oportunidades para que los
docentes reflexionen sobre la ensefianza examinando el proceso docente educativo. Por esta
razon es importante el uso de la autoevaluacién como sistema de evaluacion del desempefio

profesional del docente.

4. Pruebas de conocimiento. Excepcionalmente, el conocimiento curricular y las
habilidades pedagodgicas de los maestros se evallan mediante pruebas escritas. Las pruebas de
conocimiento deben retomar experiencias en las cuales se ve inmerso cotidianamente el docente
y que tengan un valor real en la evaluacién. Ejemplo de ellos son:

e Planificar una serie de preguntas para que el docente seleccione la estrategia que
considere méas adecuada.

e Valore las respuestas dadas por un estudiante a una evaluacién; decida un curso
de accion ante una situacion de aula.

¢ Aborde una situacion problema desde su saber disciplinar entre otros.

e Competencias que deben evaluarse mediante pruebas requeridas necesariamente

con preguntas abiertas y de desarrollo.

5. Coevaluacién o evaluacion de los pares. De acuerdo con Elizalde y Reyes
(2008), este procedimiento implica el juicio de los propios profesores sobre el desempefio de sus
compafieros. Parte del hecho de que los pares son expertos en el campo de la ensefianza y en
la disciplina que imparten, lo que permite realizar una evaluacién objetiva; asimismo los
comparieros tiene la experiencia, prioridades y valores similares, lo cual facilita el proceso

evaluativo.

Se puede llevar a cabo a través de comisiones encargadas de revision de medios de
verificacién del desempefio del profesor (examenes elaboradores por el evaluado, metodologia y
estrategias de aprendizaje entre otros), a través de observaciones directas de la clase del
docente, mediante el uso de un instrumento que asegure la objetividad de los juicios emitidos

(rabricas o escalas graficas, descriptivas y huméricas), o a través de entrevistas.

Dada la naturaleza colaborativa de la ensefianza y la educacion en general, es conveniente
un proceso de evaluacién de los pares como fuente importante para la realimentacion de la
mejora de la calidad de la actividad docente. La evaluacion de pares expresada de forma
colectiva constituye, una formula extraordinaria de desarrollo profesional y de refuerzo positivo

para los docentes.
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La informacion solicitada a los pares nunca deben ser juicios valorativos personales del
compafiero o informacién subjetiva basada en la impresién ( o en el desconocimiento)respecto
de su actuacion, sino en informacion objetivamente valorada respecto de aquellos elementos de
su actividad, que lo conocen directamente y que deberan expresar de tal manera que pueda

utilizarse para su mejora.

Por su parte, Bretel (2002) establece que la informacién que los pares aporten debe
focalizarse, en descripciones factuales respecto de la actuacion docente de la persona que va a
evaluar. Es importante invitar como proveedores (coordinadores/directores) de datos aquellos

pares que tengan conocimiento directo de la actividad del docente a evaluar.

6. Heteroevaluacidn. Es la evaluacién que realiza una persona a otra respecto de su
trabajo, actuacién, rendimiento entre otros. En la institucion educativa son los directivos,
haciendo uso de instrumentos correspondientes quienes evallan a cada docente en diferentes
dominios pudiendo ser estos: responsabilidades profesionales, preparacion de la ensefianza,
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes y la creacion de un ambiente propicio para el
aprendizaje.También puede ser tomado desde diferentes campos: personal, aula, institucional y
entorno.

7. El portafolio preparado por el docente. Elizalde y Reyes (2008), afirman que
la idea del portafolio proviene del ambito artistico (disefiadores y fotdgrafos) y constituye una
manera de dar a conocer y acreditar el trabajo. Implica una recopilaciéon selectiva de materiales,

informes y trabajos presentados de tal forma que den cuenta de los proyectos realizados.

El uso del portafolio para evaluar el desempefiodocente se debe a que la docencia es una
actividad de muchas dimensiones, y esta modalidad permite reunir diversas evidencias sobre la
misma; un portafolio revela las reflexiones y el pensamiento detras del trabajo reflejado en el
salon de clases. De manera especifica, permite conocer los recursos con los cuales el docente
realiza su ensefianza y evaluar diversas habilidades que no necesariamente se ven reflejadas en

el aula.

El portafolio docente se ha extendido en los dltimos afos, convirtiéndose en uno de los
instrumentos mas comunes, tanto para la evaluacion como para el desarrollo profesional de los

docentes, demostrando su utilidad en el reconocimiento de la actividad docente de excelencia.
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Valenzuela (2006:154) opina que un portafolio:

«consiste en colectar diversos datos y documentos que permiten evaluar, mas que los
productos de la ensefianza, sus procesos. Un portafolio puede incluir planes de curso y

de clase, videograbaciones, andlisis de ventajas y desventajas de los libros de texto
empleados, ejemplo del trabajo de los alumnos durante el afios, los examenes parciales
y finales que les fueron aplicados a los alumnos, entre otros».

Si bien esta modalidad ofrece un conjunto abundante de informacién de naturaleza
cualitativa, su interpretacion puede ser complicada, asociado a esto el hecho de que esta

modalidad requiere que el evaluador invierta muchas horas de trabajo en cada docente.

El trabajo de portafolio consiste no en una simple coleccién de informaciones acerca de la
practica docente del docente. Sus contenidos pueden ser tan variados como fotografias de la
vida de la escuela, notas escritas de los padres dirigidas al docente entre otros, pudiendo llegar a
contener informacién no relevantes al desempefio del docente o a los planes y objetivos de la

institucion educativa.

Mateo (2000), indica que para asegurar que la informacién contenida tenga significacién para

orientar el proceso de mejora el portafolio deberia tener las siguientes caracteristicas:

a) Estructurarse alrededor de contenidos profesionales y de los objetivos institucionales.

b) Contener ejemplos cuidadosamente seleccionados del trabajo del docente y de sus
alumnos, de tal manera que ilustre adecuadamente hechos o situaciones clave de la
practica docente.

c) Sus contenidos deberian ir acompafiados de comentarios escritos por el mismo docente,
explicando e interpretando el significado e importancia de los mismos.

d) Realizar una coleccién de experiencias vividas que sirvieran de base para discutir con
los colegas elementos de desarrollo profesional.

e) Contener ejemplos que el docente considere relevantes de la planificacién de algunas

clases y otros documentos elaborados por él para el trabajo de los estudiantes.

En el caso de Valdés (2000) recomienda que el portafolio sea un simple archivo, que
documenten y controlen fundamentalmente los directivos y que se construye a partir de una
estructura preconcebida que encaje en la naturaleza especifica del trabajo del profesor y de las
actividades de este que se quieran documentar:

e Asistencia y puntualidad al trabajo en general y a sus clases en particular.

¢ Planificacion de clases y otros documentos presentados por él y analizarlos, asi como

los principales resultados.
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e Cumplimiento de las normativas (codigo de ética pedagogica, estatutos o reglamentos
para docentes, entre otros.

e Interaccion con los padres de sus alumnos y con miembros de la comunidad en general.

e Resultados de las comprobaciones de conocimientos y otras evaluaciones a sus

alumnos.

Puede llegar a ser un valioso instrumento en la evaluacion del desempefio, porque ademas
de reunir experiencias significativas y representativas, permite apreciar la comprension y el
sentido de lo relevante para el docente. Es muy Util cuando la finalidad de la evaluacion es la

orientacién y mejora del desarrollo profesional del docente.

8. Rendimiento en el aprendizaje de los alumnos. De acuerdo a Valdez
(2000), la evaluacién por medio del rendimiento en el aprendizaje de los alumnos consiste en
centrar el sistema de evaluacién en la valoracién de las capacidades que con mas probabilidad

pueden contribuir a un rendimiento eficaz, mas que a medir el rendimiento en si mismo.

Una ventaja derivada de centrar la atencion en la evaluacion basada en las capacidades en
vez de en el rendimiento es que la primera garantiza, al menos minimamente, que incluso los
alumnos con un rendimiento mas bajo tengan la oportunidad de aprender con un profesor

capacitado.

Si los profesores son evaluados mediante el uso de medidas de rendimiento de sus
resultados (por ejemplo, puntuaciones de test estandarizados de estudiantes), la asuncién
implicita es que la capacidad del profesor es meramente una condicion suficiente de buen
rendimiento. En cambio, si se evalla directamente a los profesores sobre sus capacidades, la
cuestion es que la capacidad del profesor es una condiciébn necesaria para que este tenga un
buen rendimiento. Debe haber un equilibrio entre la orientacién de los sistemas de evaluacion de

profesores hacia los resultados y a las capacidades.

Evaluar al docente en términos de evaluacién del desempefio académico de los alumnos, de
hecho mas que evaluar desempefio, es una forma de evaluar la efectividad de los docentes. La
critica que generalmente se hace a esta modalidad, es que no es posible inferir el
comportamiento de los profesores a partir de los resultados de los alumnos. No es justo, por lo
tanto, que un docente que es dedicado y que pone su mejor esfuerzo y habilidades desarrollando
estrategias de aprendizaje, sea evaluado por los resultados de los alumnos, los cuales pueden

ser afectados por conocimientos previos, situaciones familiares entre otros.
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El propésito de la ensefianza es el aprendizaje, por lo tanto incluir el rendimiento de los
estudiantes como fuente en los procesos de evaluacion del docente resulta razonable e
importante. Sin embargo, vincular el aprendizaje de los estudiantes con la tarea del docente o de
la escuela no siempre es exitoso ni tampoco aceptado. Es por ello importante no valorar la tarea
del docente sobre el rendimiento absoluto de los estudiantes, sino tratar de hacer sobre el valor
afnadido aportado por él y por la institucion educativa en un periodo determinado. La informacién
obtenida formara parte del registro acumulativo de evidencias mdltiples que ayudaria a los

docentes de un centro y la realidad de la docencia ejercida.

9. Evaluacién por parte de los estudiantes. Es uno de los modelos mas
antiguos y mas utilizados. Considera a los estudiantes como las mejores fuentes de informacion
del proceso de ensefianza aprendizaje. Se basa en el paradigma del buen docente que la
institucion tenga establecido, los estudiantes pueden ser buenos jueces del docente, observan el
desempefio de diversos profesores a lo largo de un afio escolar y son capaces de diferenciar a
profesores que son buena gente de aquellos que tienen un buen desempefio docente. La opinion
de los estudiantes permite obtener resultados sobre el desempefio docente a corto plazo y
realizar comparaciones en un periodo de tiempo o entre otros profesores. (Elizalde y Reyes:
2008)

Es muy importante y justificada la evaluacion realizada por los estudiantes ya que son ellos
los consumidores de los servicios educativos del docente, ademas que cuentan con informacion

directa respecto a las préacticas docentes que se realizan en el aula.

Segun Urizar (s/f) en general, los estudiantes juzgan como indicadores de la capacidad de un

docente los rasgos de empatia y madurez profesional.

La empatia vista como la facilidad de vinculacién con los alumnos, la actitud del docente de
colocarse en la posicién del estudiante, de considerar las diferencias individuales y de respetarlo
por lo que es y aspira a ser, sin exigirle que atienda a modelos impuestos desde fuera. La
percepcion de esta cualidad la identifican en cuatro rasgos:

e Actitud amable hacia los estudiantes.
e Justicia en las calificaciones.
e Actitud liberal y progresiva.

e Apariencia personal.

La madurez profesional es la impresion que el docente produce en los estudiantes por la

capacidad que alcanzan para aprender la materia, la eficiencia en la ensefianza de ésta, el
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autodominio y la habilidad para despertar y conservar el interés. La percepcion de esta cualidad

la identifican en tres rasgos principales:

Presentacion de la materia.
Seguridad y confianza.

Estimulo de la curiosidad intelectual.

Algunos aspectos que son considerados por los estudiantes como indicativos de la calidad de

un docente son:
[ ]

Nivel académico en que se ensefia la materia.

Método de ensefianza que suele utilizar.

Eficacia de los métodos empleados y conocimientos de oros métodos.
Medios auxiliares para conducir el proceso de ensefianza-aprendizaje.
Referencias de consulta que recomienda.

Grado de aprendizaje que logra en los estudiantes ( UNAM, 1969)

Otro procedimiento relevante que puede servir para la evaluacion del docente es elaborar una

lista de actividades llevadas a cabo en el desempefio de las labores cotidianas, Saavedra (2001;

50,51); siendo ejemplo de actividades referidas a:

Instruccién en el aula

Organizacion de los alumnos en el aula
Supervision de tareas escolares
Relaciones con el personal directivo
Relaciones con miembros de la comunidad

Perfeccionamiento personal y profesional

Es importante que la informacién obtenida a partir de la opinion de los alumnos, pueda

resultar muy valiosa cuando se cruza con otras obtenidas mediante otros medios, sobre todo si

quien tiene la posibilidad de hacer ese cruce es el mismo docente.

Expertos de la Universidad de Michigan por medio de cuestionarios y escalas de Isaccson,

Milholland y McKeachie permiten la valoracion de algunos factores que los estudiantes

consideran relevantes y significativos en la evaluacion profesional de un docente.
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ESQUEMA No. 5 FACTORES IMPORTANTES PARA LOS ESTUDIANTES
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Fuente: Elaboracion propia con base a fuentes citadas.

Investigaciones al respecto han probado la tendencia que los docentes eficaces cuando se
les mide por el rendimiento de los estudiantes en un examen objetivo, no lo son tanto si el

rendimiento de los alumnos se comprueba por un examen escrito o de ensayo.

10. Cuestionario y encuestas. Los cuestionarios con respecto a la practica de los
docentes pueden ser respondidos por el director del establecimiento, por los padres o por los
estudiantes, es decir, por quienes pueden dar testimonio de la calidad de la ensefianza como
resultado de una interacciébn permanente con el maestro y no solo durante el proceso de

evaluacion (Peterson, 2005) citado por Isoré (2010).

Las encuestas a los estudiantes son utilizadas comoherramienta de evaluacion docente,

generalmente en el caso de maestros que postulan a un ascenso.

Si bien la utilizacion de estos instrumentos pueden aportar alguna informacion, es importante
tomar en cuenta que los evaluadores no son expertos en docencia y no valoran necesariamente

las mismas cualidades que aquellas se supone que favorecen el aprendizaje de los estudiantes.
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En resumen, dada la diversidad de modalidades para la evaluacion de desempefio docente

dentro de una institucién educativa es importante cumplir diversas fases para lo cual se ilustra

con el siguiente esquema:

ESQUEMA No. 6 FASES PARA LA EVALUACION DE DESEMPENO

Determinacion
de los objetivos

de la evaluacion
de desempefio

Creacion del

sistema de
evaluacion del
desempeiio

docente
v/

Aplicacion del

sistema de
evaluacion de
desempeiio

. /

N

/4

Fuente: Elaboracion propia con base a fuentes citadas.

J. VENTAJAS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

Presentacion
del informe

Adopcion de
alternativasy

toma de
decisiones

Durdn (2007) indica que las ventajas de la Evaluacion del Desempefio pueden ser

presentadas en tres aspectos:

e Permitir condiciones de medida del potencial profesional en el sentido de determinar su

maximo rendimiento.

¢ Permitir el tratamiento como un recurso basico de la institucién y cuya productividad

puede ser desarrollada indefinidamente.

¢ Proporcionar oportunidades de crecimiento, compensacion y condiciones de efectiva

participacion a todos los miembros de la organizacion, teniendo presentes por una parte

los objetivos organizacionales y por la otra, los objetivos individuales.

Cuando un programa de Evaluacion del Desempefio esta bien planeado, coordinado y

desarrollado, normalmente trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales

beneficiarios son, generalmente, el evaluado, el evaluador, la institucion y la comunidad.
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1. Para el evaluado
Conoce los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa mas valora en
sus colaboradores.
Conoce cuales son las expectativas de su jefe respecto a su desempefio y asimismo,
sus fortalezas y debilidades.
Conoce cuales son las medidas que el jefe debe tomar en cuenta para mejorar su
desempefio (programas de formacion, seminarios, capacitaciones entre otros) y las que
el evaluado debera tomar por iniciativa propia (autocorreccién, esmero, atencion,
capacitacion entre otros)
Tiene oportunidad para hacer autoevaluacion y autocritica para su autodesarrollo y auto
control.
Estimula el trabajo en equipo y procura desarrollar las acciones pertinentes para motivar
a la persona a conseguir su identificacion.
Mantiene una relacién de justicia y equidad con todos los trabajadores.
Estimula a los docentes para que brinden a la institucién sus mejores esfuerzos y vela
porque esa lealtad y entrega sean debidamente recompensadas.
Atiende con rapidez los problemas y conflictos, y si es necesario toma las medidas
disciplinarias que se justifican.
Estimula la competitividad entre los evaluados y la preparacion para las promociones o

mejoras salariales.

2. Paracel evaluador

Evaluar mejor el desempefio docente y el comportamiento, teniendo como base
variables y factores de evaluacién y principalmente, contar con un sistema que evita la
subjetividad.

Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los docentes.

Alcanzar una mejor comunicacién con los docentes para hacerles comprender la
mecanica de evaluacién del desempefio como un sistema objetivo y la forma como se
lleva a cabo.

Tomar las decisiones pertinentes acerca de los docentes evaluados.

3. Paralainstitucion

Oportunidad de evaluar al docente a corto, mediano y largo plazo y definir la contribucién

de cada individuo.
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e |dentificar a los docentes que requieren perfeccionamiento en determinadas areas de
actividad, seleccionar los que tienen condiciones de promocion o mejora.

e Dinamizar su politica de Recursos Humanos, ofreciendo oportunidad a los docentes no
solamente de promociones, sino principalmente de crecimiento y desarrollo; estimular la
productividad y mejorar las relaciones humanas en el trabajo.

e Sefalar con claridad a los docentes sus obligaciones y lo que se espera de ellos.

K. EVALUADORES

El papel de evaluador lo desempefian personas que por su trabajo dentro de un sistema
educativo, estdn supuestamente mas capacitados para ello. Dentro de los sistemas educativos

estas personas suelen ser directores, subdirectores, coordinadores académicos y de area.

El propdsito de una evaluacion es relevante a la hora de decidir quién va a realizar las
observaciones y quién va a dar las conclusiones pertinentes. Son importantes, la objetividad y la
equidad, y deben ponerse en practica a través de una conducta profesional y una formacién

adecuada.

Valdés (2000) destaca que probablemente sea mas facil el papel de evaluador para aquellas
personas que ensefian los mismos cursos y las mismas materias que el sujeto evaluado. Esto
implica que resulta conveniente y deseable incluir en los equipos de evaluadores a docentes sin
cargos o con cargos directivos que han acumulado gran experiencia en el ejercicio de la

docencia en circunstancias similares a las del contexto de los profesores que seran evaluados.

Si la experiencia del evaluador es diferente a la del profesor objeto de la evaluacion,
entonces lo mas probable es que sea necesario que disponga de una lista de comportamiento o

indicadores muy estructurada que le permitan evaluar en forma objetiva.

La formacién del observador se ve influenciada por el tipo especifico de observacion y el
propésito de la misma. Una formacién adecuada en el uso de métodos y estrategias de
aprendizaje permitiran que realicen una observaciébn en el aula de modo que puedan

familiarizarse con el proceso en la clase.

Isoré (2010) destaca que los evaluadores pueden ser de diferentes tipos segin quien lo

realice:
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1. Evaluaciéon interna: en la mayoria de los paises, las evaluaciones docentes
contemplan la participacién del director del establecimiento u otro personal directivo
siendo estos los coordinadores académicos o de area (Peterson, 2000; OCDE,
2008; UNESCO, 2007)

2. Evaluacidn externa: se da cuando agentes no integrantes de un centro escolar o de
un programa evallan su funcionamiento, suele ser el caso de la "evaluacién de
expertos". Estos evaluadores pueden ser inspectores de evaluacién, miembros de la
Administracion, investigadores, equipos de apoyo a la escuela. Algunos paises han
implementado esquemas de evaluacion en los cuales los docentes son evaluados
por pares o0 por maestros competentes, ya sea en forma exclusiva o como parte de
un panel que incluye al director del establecimiento. Los pares son otros docentes
gue tienen un nivel equivalente en términos de asignacién, formacién, experiencia,
perspectiva e informacion acerca de las condiciones en las cuales se desenvuelve la
practica sujeta a revision, sin embargo, no deberian ensefiar en la misma institucion.

3. Autoevaluacion: la participacion de los docentes en evaluaciones de
empoderamiento, es esencial tanto para obtener la aceptacion del proceso de
evaluacion por parte de los maestros como para mejorar el desempefio docente.
(Peterson, 2000; Kennedy, 2005) citados por Isoré (2010).

4. Padres: generalmente desempefian una funcion indirecta en el proceso de
evaluacion cuando los informes de los directores incluyen sus reclamos acerca de un
maestro en particular o, por el contrario, sus solicitudes respecto a un maestro.

5. Estudiantes: rara vez son consultados como evaluadores en muchos paises,
aungue cuando se les pida respondan en forma directa y confiable con respecto a la

calidad de los maestros de una manera simple y pertinente, suelen ser objetivos.

L. RELACIONES CON EL RECONOCIMIENTO Y LAS
RETRIBUCIONES

El proceso de evaluacién docente podria estar vinculado a mecanismos de reconocimiento y
retribuciones. En la mayoria de los paises de la OCDE existe una escala salarial Unica para los
maestros y pocos incentivos formales y reconocimiento por la buena practica. Sin embargo,
Heneman (2006) citado por Isoré (2010) sostiene que los sistemas de evaluacion docente
basado en estandares deben utilizarse como base para la remuneracion basada en los

conocimientos y las habilidades. Apoyan una estrategia de incentivos que requiere el disefio e
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implementacién de sistemas de remuneracion alternativos que difieren de la escala salarial

Unica.

Esta nueva estrategia, aplicada actualmente por varios estados norteamericanos, (Peterson,
2006), vincula la remuneracién con combinaciones de evaluaciones de desempefio docente, la
adquisiciébn de nuevos conocimientos y habilidades y el mejoramiento de los resultados

obtenidos por los estudiantes en las pruebas estandarizadas.

Pocos paises europeos entregan un aumento directo de las remuneraciones sobre la base
salarial como retribucién por un buen desempefio. Otros paises no relacionan directamente los
resultados de las evaluaciones docentes con la remuneracion de los maestros, pero los vinculan

a la progresién en la carrera.

La vinculacion del proceso de evaluacion a incrementos salariales a través de un escalafon
podria no ser suficiente en paises en los cuales los niveles superiores del escalafén se alcanzan

en etapas tempranas de la carrera docente.

M. RELACIONES CON LAS OPORTUNIDADES DE
DESARROLLO PROFESIONAL

De acuerdo con Isoré (2010), pocos paises vinculan la evaluacion del desempefio con la
formacién profesional continua. Sin embargo, es importante que exista una relacién entre la
evaluacion del desempefio y las oportunidades de formacién profesional continua para mejorar la
practica docente. La identificacion de las fortalezas y deficiencias de cada uno de los maestros
es importante para escoger a partir de una gama de posibles actividades de desarrollo
profesional y que cumplan con las necesidades particulares de los maestros en funcién de cada

una de las prioridades del plan de mejoramiento del establecimiento escolar correspondiente.

Margo (2008) recalca que actualmente existen muchos problemas que obstaculizan el logro
de una fuerza laboral docente plenamente eficiente, entre las cuales se encuentra una calidad
inconsistente de la formacién docente y un desarrollo profesional inadecuado y que para superar
estos problemas recomienda reforzar nuevamente el vinculo entre la formacion profesional
continua y el proceso de evaluacidn, a través de evaluaciones mas frecuentes, ademés la
obligacion de que los maestros cuya evaluacion indique un bajo desempefio accedan a

actividades de perfeccionamiento apropiadas.
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La percepcion de los procedimientos de evaluacion de desempefio como base para el
mejoramiento de la practica es crucial para implementar un sistema en el cual todos los docentes
se sientan comprometidos con la evaluacion y con las oportunidades de desarrollo profesional
pertinente, independientemente de su nivel de desempefio actual. Los procedimientos de
evaluacion son necesarios para adoptar las medidas adecuadas ante los docentes ineficientes y

garantizar que adopten las practicas adecuadas.

Sin un vinculo con las oportunidades de desarrollo profesional, el proceso de evaluacién no
es suficiente para mejorar el desempefio docente y como resultado, suele convertirse en un

ejercicio sin sentido y que es visto con apatia por los maestros evaluados. (Danielson, 2001).

N. DISTORSIONES MAS COMUNES EN LA EVALUACION

La subjetividad de las evaluaciones se evidencia por medio de las distorsiones de distinta
indole que son frecuentes en las mismas, estas son errores de juicio que ocurren de forma
sistematica cuando un individuo observa y evalla a otro. Lo que aumenta la dificultad de corregir
estos errores es que, generalmente, los observadores son inconscientes de lo que estan
haciendo, con lo cual son incapaces de corregirlos. El resultado puede ser promocionar o

mantener inadecuadamente a los docentes.

Es importante reconocer que el mero conocimiento de estos errores en las evaluaciones no
los elimina plantea la necesidad de formar a los encargados de la evaluacién de desempefio de
los docentes en la reduccion de errores. En la medida en que una evaluacion del desempefio
esta sesgada o distorsionada, la probabilidad de estimular la productividad decrece
considerablemente, mientras que aumenta la posibilidad de tomar decisiones erréneas respecto
al docente que se evalla. Dentro de las distorsiones mas comunes segun Duran (2007), se

encuentran los siguientes:

1. Efecto halo. Es la tendencia a generalizar la evaluacién de una persona en un factor

positivo, a todos los aspectos del desempefio de esa persona. El efecto halo se manifiesta

cuando las evaluaciones en varios factores tienden a correlacionar altamente entre ellos.

De acuerdo con Cirino (1993), el efecto halo o aureola se refiere a la tendencia a evaluar el
desempefio de un empleado con base a una impresion generalizada creada, por lo general, por

una caracteristica sobresaliente, esto es, un empleado deficiente en varios aspectos de su
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trabajo se tiende a considerar deficiente en todos los demas aspectos. Si por el contrario se
considera que es excelente en un aspecto importante, se tiende a considerarlo excelente en todo
los demas. El efecto de aureola o halo lleva a evaluar globalmente el desempefio del empleado y

no permite identificar sus limitaciones y fortalezas.

2. Efecto horn. Es la tendencia a divulgar la evaluacion de una persona en un factor

negativo a todos los aspectos del desempefio de esa persona. Es el error contrario al de halo.

3. Tendencia central. Es la tendencia a evaluar a una persona en el punto medio de la
escala, cuando el rendimiento es claramente mas alto o mas bajo. Esta distorsion se refleja
cuando una pequefia desviacién tipica o un estrecho margen en las evaluaciones entre los

evaluados.

4. Polarizacién positiva 0 negativa. Es la tendencia a concentrar las evaluaciones
hacia la parte alta o baja de la escala a utilizar. Esto significa que el evaluador es demasiado
blando o duro con el evaluado En ambos casos, las consecuencias practicas son desmotivacion
y disminucién de la productividad. La evidencia indica que se produce una falta de respeto hacia
los evaluadores blandos y un sentido de injusticia desmotivante, mientras que la gente no guste

de los evaluadores injustamente duros.

Esta tendencia se manifiesta cuando hay diferencias significativas entre las evaluaciones
medias de diferentes evaluadores, los valores reales de la evaluacion no pueden compararse

equitativamente.

5. Contraste. Consiste en evaluar a una persona en comparacién con otra persona o
grupo, en lugar de basarse en los requisitos del puesto de trabajo. Se observa facilimente esta
distorsion cuando se evalGan primero a personas altamente cualificadas o poco cualificadas. Las
calificaciones dadas a las siguientes personas se veran influidas, positiva o negativamente, en

funcion del contraste dado por las primeras evaluaciones.

6. Primeraimpresion. Se lleva a cabo cuando se hace un juicio inicial de una persona,
favorable o desfavorablemente y después ignorar o distorsionar informacion posterior, de forma

gue se confirme la primera impresion.

Una situacion en que se plantea este tipo de distorsion es aquella en la que un nuevo

empleado se esfuerza y trabaja mucho durante los primeros meses y después baja su nivel de
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productividad. Se producird un efecto de primera impresion si se le continla evaluando

altamente.

7. Semejanza. Es la propension por parte del evaluador a hacer juicios mas favorable de

aquellas personas a quienes percibe como mas parecidas a €l o ella en cualidades o historial.

Normalmente, las personas que se parecen mas a nosotros nos gustan mas y las
consideramos mucho mejor. Aungue tiene un efecto positivo, pues es halagador y reforzante,
cuando sucede en una evaluacion de desempefio pueden producirse errores en la percepcion y

tomarse decisiones de asignacion de funciones y promociones erréneas.



1. MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se presenta un panorama que enmarca la evaluacién de desempefio
docente de un centro educativo del sector privado, con orientacion religiosa y formacién en
valores, con una poblaciéon de dos mil estudiantes, dedicado a la formacion de nifias y jévenes
comprendidas entre 4 y 18 afios de edad. Ofrece educacion Preprimaria, Primaria, Basico y
Diversificado que ofrece las carreras de Magisterio Primaria, Magisterio Preprimaria, Bachillerato
en Ciencias y Letras, Bachillerato en Ciencias y Letras con orientacion en Disefio Grafico,
Bachillerato en Ciencias y Letras con Orientacién al Turismo, Secretariado Bilinglie y Perito

Contador. Se ofrece un programa bilingiie (Inglés-Espafiol) para los diferentes niveles.

El colegio da especial énfasis al deporte y a las actividades de caracter cultural como

complemento a la formacion de las alumnas.

El colegio pretende formar mujeres lideres con bases soélidas para que sean personas y
profesionales altamente calificadas a nivel humano, académico, ético y moral, asi como

potenciarlas en las areas deportivas y artisticas.

Se escribe acerca de la definicién del problema, se justifica, se establecen los objetivos del

estudio y de ultimo el analisis de los resultados.

A. DEFINICION DEL PROBLEMA

Es muy comun que las instituciones educativas encuentren dificultades para poner en
practica un sistema eficaz y funcional de evaluacion del desempefio, sin embargo, se considera
gue una buena evaluacién del desempefio es un requisito esencial para la calidad en el trabajo,

para el desarrollo personal y para sustentar el reconocimiento de los mismos.

Generalmente son el coordinador y el director quienes tienen la amplitud de vision y la
responsabilidad para evaluar el valor que agregan los docentes en el aprendizaje de las alumnas
y por lo tanto debe hacérselo saber. Si esta informacion no se da, el trabajo de los docentes

pierde el propésito y asimismo la direccién de la institucion.

Es importante dejar por escrito la evaluacion que se hace de un docente, por lo que requiere
dedicarle tiempo a definir y entender los criterios que se utilizaran para evaluarlos de manera que

sean pertinentes para la labor que realizan. Los criterios con que se evallan son informados a

43
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los docentes para evitar prejuicios y arbitrariedades que podrian pasar desapercibidos por el
mismo coordinador o director ,y por lo tanto, deben ser aplicados uniformemente a todos los
docentes, de lo contrario podria reclamarse que se les esta juzgando en forma subjetiva y con

prejuicios.

La evaluacion que se realiza a los docentes es dos veces al afio, durante el mismo recibe un
acompafiamiento por parte de Coordinacion donde se realizan entrevistas por medio de un
registro de acompafiamiento y se establecen aspectos a tratar y aspectos a mejorar, y se
establecen metas a corto plazo. Ademas, se cuenta con la observacion en el aula para evaluar la
practica docente; a medio afio y fin de afio se realiza la autoevaluacion y heteroevaluacion que
culmina al final del afio escolar con la evaluacion por parte de las alumnas para determinar
fortalezas y debilidades, ademas para la toma de decisiones respecto al tipo de capacitacion
para mejora de los aprendizajes, otorgar incentivos laborales e incrementos salariales y el
continuar o remover al docente de la plaza, ademas de identificar profesores con alto

desempeio.

No es posible evaluar el desempefio docente de manera objetiva e integral con una sola
fuente e instrumento debido a las desventajas que cada una de las estrategias utilizadas tienen,
sin embargo, como modo de superar parte de las dificultades presentadas se pueden combinar
diferentes estrategias para evaluar el desempefio de los docentes y asi tener mayores

elementos de juico que den respuesta a:

¢,Cudles son los elementos que debe considerar la evaluacion de desempefio de los docentes,
para la toma de decisiones pertinentes?

B.JUSTIFICACION

Se hace imprescindible que se evalle el desempefio de los docentes, es por ello necesario
disefiar los mecanismos e instrumentos formales y uniformes que permitan evaluar a los
docentes.

Se entiende que el proceso de evaluacion del docente tendra un caracter formativo y su
proposito principal serd promover el mejoramiento profesional de los mismos para un mejor
proceso de ensefianza aprendizaje y la toma de decisiones. Es por eso necesaria la creacion de
instrumentos para la autoevaluacion, heteroevaluacion y evaluacién por parte de las

estudiantes.

La evaluacion del desempefio se utilizara en el centro educativo para la toma de decisiones

tan importantes como los ascensos, los despidos, los estimulos, ya que puede ser utilizada como
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la base para identificar a quienes merecen recompensas, y como estrategia para decidir quién o
guiénes obtienen aumentos salariales y el tipo de capacitacién de acuerdo a las necesidades de

los docentes.

Los instrumentos destinados a recoger la opinién de las estudiantes, autoevaluacion y
heteroevaluacion, incorporan indicadores de la efectividad del docente. Las distintas maneras
de evaluar la tarea docente deben completarse con el compromiso en las areas de evaluacién
gue no hubiesen resultado el nivel de satisfaccién esperado, de motivacion, de la actitud y de la

responsabilidad por las obligaciones asumidas.

En la medida en que se proponga un sistema que presente metas alcanzables de
mejoramiento docente y oportunidades de desarrollo profesional, los docentes se sentiran
estimulados a tratar de alcanzarlas. Estimular y favorecer el interés por el desarrollo profesional,
esto ocurrird en la medida que se cumpla lo anterior. Mejorard su modo de ensefiar, y su

contribucién a los proyectos de mejoramiento de la institucién.

Contar con un sistema de evaluacién del desempefio docente congruente con un modelo de
educacién centrada en el aprendizaje o de una buena practica de ensefianza, permitira obtener
informacion sobre el impacto real que la actividad docente tiene sobre el logro de los resultados
de aprendizaje en cada una delas diversas asignaturas que constituyen los programas
educativos. Por otro lado, tendra la ventaja de propiciar la toma decisiones de indole académico
en torno a programas de capacitacion y desarrollo del personal docente en funcién de los

resultados obtenidos y de incentivos laborales.

C. OBJETIVOS

1. Objetivo general
Evaluar el desempefio docente, por la opiniébn de estudiantes, de la autoevaluacion y
heteroevaluacion (Coordinador/Director), que tenga como finalidad una evaluacion integral
para la mejora continua profesional, la calidad del proceso de ensefianza aprendizaje y la

toma de decisiones pertinentes.

2. Objetivos especificos
e |dentificar los dominios y criterios de evaluacién.
e Elaborar instrumentos para la evaluacién del desempefio docente.
e Mejorar la calidad del trabajo académico y, en consecuencia, la calidad de los

aprendizajes que se brindan a las estudiantes.
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Proveer a los docentes de informacién sobre la percepcion de Coordinacion Académica
y especialmente de las estudiantes, sobre su desempefio.

Promover la cultura de evaluacion en un ambiente de confianza, participacion y
transparencia.

Facilitar a los directivos, de informacidon para la toma de decisiones.

. DOMINIOS A EVALUAR

Para evaluar el desempefio docente se determinaron los dominios y criterios a evaluar,

siendo estos:

1. Metodologiay evaluacion

a) Metodologia sistema de acciones o conjunto de actividades del profesor y sus

b)

estudiantes, organizadas y planificadas por el docente con la finalidad de posibilitar el

aprendizaje de los estudiantes.http://www.recursoseees.uji.es

La evaluacién es un proceso que permite la recogida y el andlisis de informacion
relevante en qué apoyar juicios de valor sobre el objeto evaluado. Estos se utilizaran
para reconducir, si fuera necesario, las situaciones que puedan mejorarse y para una
posterior toma de decisiones sobre calificacién y certificacion.

http://cvc.cervantes.es

Indicadores:

e Prepara las clases de acuerdo a la metodologia establecida.

e Evidencia tener un buen manejo de grupo, evitando la pérdida de tiempo en
clase.

e Sus clases estan centrada en las alumnas, con un aprendizaje activo y
significativo.

e Es accesible para aclarar dudas dentro y fuera del aula.

e Organiza grupos de trabajo, favorece el aprendizaje cooperativo.

e Estimulay reta a las alumnas en las tareas y actividades que signa.

e Utiliza diferentes y efectivas modalidades de evaluacion.

e El nivel de dificultad de su evaluacién corresponde a lo que se ha trabajado en el
desarrollo de las clases.

¢ Asigna tareas significativas, practicas o Utiles.


http://www.recursoseees.uji.es/
http://cvc.cervantes.es/
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e Optimiza el uso de recursos para generar aprendizajes: tecnologia, libro de
texto, salones, areas entre otros.

e Califica tareas, pruebas, proyectos, de manera objetiva y justa.

Actualizacion y capacitacion docente:La capacitacion es el conjunto de procesos
mediante los cuales los maestros adquieren nuevos conocimientos, desarrollan habilidades y
modifican actitudes, con el propdsito de mejorar constantemente su desempefio y los
resultados de la institucién para una eficiente y efectiva prestacion de servicios.

La capacitacién docente pretende incrementar la calidad de educaciéon y comprometer de

mejor manera la motivacién intrinseca de cada educador con una mirada al presente y al

futuro.

Indicadores:

e Demuestra conocimiento y dominio de la materia.

e Es proactivo participando en talleres y/o cursos para perfeccionamiento docente.

e Muestra iniciativa y capacidad de respuesta ante situaciones y problemas
imprevistos.

e Da continuidad a su formacién profesional.

e Esta abierto al cambio y al uso de nuevas TIC.

e Esimpulsador y ejecutor de cambios en beneficio de las alumnas y la institucién.

e Acepta sugerencias para mejorar su labor docente.

Responsabilidad y colaboracidn:La Real Academia Espafiola (RAE) sefiala que la
responsabilidad es la capacidad existente en todo sujeto activo de derecho para reconocer
las consecuencias de un hecho que realizé con libertad.

Colaboracion/ colaborar Trabajar con otra u otras personas en la realizacion de una obra.

Indicadores:
e Llega a sus clases con regularidad y puntualidad.
o Estapendiente de la formacién de habitos en las alumnas.
¢ Ingresa al sistema los contenidos y tareas al iniciar la unidad.
¢ Ingresa al sistema, en fecha establecida, resultados de actividades y evaluacion de
proceso.
e Lleva en orden y entrega registros fisicos de controles académicos.

¢ Entrega a tiempo los planes, anteproyectos de examenes y alertas a estudiantes.
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e Coopera y tiene disposicion a colaborar en actividades de su materia y de otra
indole.

e Entrega a tiempo los trabajos y examenes corregidos a las alumnas y da
retroalimentacion.

4. Relaciones interpersonales:Las relaciones interpersonales consisten en la interaccion
reciproca entre dos 0 mas personas. Involucra los siguientes aspectos: la habilidad para
comunicarse efectivamente, el escuchar, la solucién de conflictos y la expresién auténtica de

uno/una.http://www.formaciondocente.org.mx

Indicadores:

e Mantiene un trato cordial y respetuoso con demas profesores.

e Acepta trabajar en equipo con otros docentes.

¢ Mantiene una relacion cordial y de respecto con las estudiantes.

e Tiene una buena comunicacion con sus jefes inmediatos.

¢ Comunica a tiempo asuntos de interés relacionados con las alumnas. (a direccion o
quien corresponda).

e Se integra facilmente a equipos de trabajo con oros docenes y asume el rol que se le
asigna.

e Esta pendiente de mantener comunicacion con padres de familia cuando es necesario.

Se agruparon los indicadores que se interrelacionan por dominiosderivados del analisis
I6gico-tedrico del sistema de evaluacién del desempefio docente considerado como eficaz o

conveniente para la institucion.

a) Evaluaciéon del docente por heteroevaluacion: se realiz6 una evaluacién de parte de
Coordinacion. El instrumento utilizado para obtener la informacion fue un cuestionario
individualizado tipo likert compuesto por 32 indicadores, siendo once referidas al dominio de
metodologia y evaluacion; siete a actualizacién, capacitacién y perfeccionamiento docente;
ocho a responsabilidad y evaluacion y seis para relaciones interpersonales. Las respuestas
fueron dadas utilizando una escala con cuatro alternativas: Nunca; Pocas veces; La
mayoria de veces y Siempre.

Posteriormente, los indicadores de respuesta se codificaron, respectivamente con los

nimeros del 1 al 4, con la finalidad de obtener el resultado.


http://www.formaciondocente.org.mx/

49

b) Evaluacion del docente por autoevaluacion: se realizé una autoevaluacién por los docentes
con un instrumento construido considerando especificamente los dominios e indicadores
utilizados para la heteroevaluacion.

c) Evaluacion del docente por opinién de los estudiantes por medio de un cuestionario el cual
considera aspectos de: metodologia, evaluacion, responsabilidad y relaciones
interpersonales, aungue no estén categorizadas como tales. El cuestionario cuenta con 10
indicadores con respuesta De acuerdo o Desacuerdo.Ademas con un espacio de

comentarios lo que permite a las alumnas comentar acerca del docente.

La institucién educativa utiliza la siguiente escala de valoracién y toma como parametro el 80

% como una categoria o rango en el cual pueden estar ubicados los docentes con un muy buen

desempeio:
NOTA CATEGORIA
90 a 100 Excelente
70a 79 Bien
60 a 69 Regular
0ab9 Deficiente

E. METODOLOGIA

La estrategia metodoldgica empleada en este trabajo se apoya en una labor de revision
exhaustiva de las fuentes relacionadas con el tema de la evaluacion de desempefio docente. En
la primera fase de trabajo la tarea consistioé en la busqueda de las referencias constituidas por

libros, articulos de revistas, investigaciones y documentos extraidos de internet.

Una vez efectuado este proceso, se procedié a la organizacién y seleccién documental, con
el fin de identificar las diferentes definiciones, y metodologia empleada hasta el momento sobre
el cual se basaria la investigacion. El resultado de esta etapa fue la construccién del

fundamento tedrico o conceptual del mismo.
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La segunda fase consisti6 en la determinacion de los indicadores de la evaluacion del
desempefio docente basados en dominios relacionados con; metodologia y evaluacion,
actualizacién, capacitacién y perfeccionamiento docente, responsabilidad y colaboracion y
relaciones interpersonales. Aspectos determinados por la institucion donde se aplicé la

evaluacion.

La tercera fase consisti6 en la aplicacion de los instrumentos para alumnas, docentes
(autoevaluacion), y coordinadores (heteroevaluacion). Para finalizar esta fase se analizan

resultados.

Debido a que algunos docentes imparten mas de una materia, se les aplico el instrumento a
todas las alumnas evaluandolos en las diferentes materias de la carrera de Bachillerato y

Magisterio.

1. Procedimiento. El desarrollo de la evaluacion del desempefio docente conlleva la
recoleccion y procesamiento de la informacién. Informacién que se obtuvo de los instrumentos
aplicados por el investigador. De manera colectiva en el caso de las estudiantes utilizando el
Programa Syncronice y de forma individual se llevé a cabo la autoevaluacion y heteroevaluacion,
con el consentimiento de los docentes y tomando la seguridad correspondiente para asegurar la

confidencialidad de la informacién.

Es importante, con motivo de la recoleccién de la informacion elpropiciar la reflexion del
docente sobre los indicadores que se han definido como fundamentales para determinar la
calidad del desempefio docente. Consecuentemente, el proceso para la obtencion de la
informacion es participativo. Este tipo de procedimiento permite generar niveles de compromiso y

de cambio de actitudes indispensables para darle calidad al desempefio docente.

Se informé a las alumnas y docentes de manera general sobre la importancia de la
evaluacion del desempefio docente para la mejora del proceso de ensefianza aprendizaje, poder
retroalimentar a los docentes sobre la labor que realizan, asi como una forma de otorgar

reconocimientos al personal docente por su desempefio.

Se aplicé primero la autoevaluacién de docentes, seguidamente la evaluacion realizada por

las alumnas y por Ultimo la heteroevaluacion realizada por la Coordinacion académica.
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2. Muestra. El tipo de muestreo es intencional. Se aplico el cuestionario sobre
evaluacion de desempefio a veintinueve (29) docentes que laboran en el Nivel Diversificado
de una institucién educativa del sector privado objeto de este estudio, la muestra fue la

totalidad de la poblacién, siendo estos evaluados también por Coordinacion y 248 alumnas.
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EVALUACION DEL DESEMPENO DOCENTE
POR PARTE DE LAS ALUMNAS

El colegio en el marco del aseguramiento de la calidad de los aprendizajes, considera
fundamental el proceso de evaluacion del desempefio de sus docentes, por cuanto permite
conocer los logros, detectar dificultades y facilitar la toma de decisiones en la orientacién de los
procesos pedagogicos.

En tal contexto, se invita a los estudiantes a participar en la evaluacion del desarrollo de los
cursos. La opiniéon que proporcione es de caracter CONFIDENCIAL y sera entregada a cada
docente en forma estadistica.

Instrucciones: Marque con una X la casilla correspondiente.

CRITERIOS ACUERDO | DESACUERDO

1. Exige cumplimiento y calidad en todo lo que realiza.

2. Domina el tema que imparte, haciendo claras sus
explicaciones.

3. Permite realizar variedad de actividades para que todas
las alumnas aprendan.

4. Da informacion constante de la evaluacién durante el proceso
y permite realizar una rectificacion del mismo.

5. Es puntual en la entrega de trabajos y examenes
corregidos.

6. Maneja y tiene control de la disciplina del grupo.

7. Tiene buena comunicacion con el grupo al permitir la
participacion y resolver efectivamente problemas y dudas.

8. Tiene un trato respetuoso hacia las alumnas.

9. Es puntual para llegar e iniciar sus clases.

10 Su clase presenta un gran reto para mi, es por ello que he
aprendido.

*Estos criterios no se ponderan para la calificacion del docente

Gracias por sus comentarios, ayuda a seguir reforzando los aspectos que se deben mejorar,
hacerlos teniendo como objetivo una critica constructiva.

COMENTARIOS

>
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AUTO Y HETEROEVALUACION DEL DESEMPENO DOCENTE

MAESTRO (A): NIVEL:
ASIGNATURAS QUE IMPARTE:
INSTRUCCIONES: Califiqgue cada criterio de 1 a 4 tomando en cuenta la siguiente escala:

1=Nunca 2 = Pocas veces 3= La mayoria de las veces 4= Siempre

ASPECTO CRITERIOS 1

N

loo
(B

1. Prepara las clases de acuerdo a la metodologia establecida.

Evidencia tener un buen manejo de grupo, evitando la pérdida de tiempo en

c

:g clase. _ _ .

© 3. S.us.cllasgs estan centradas en las alumnas, con un aprendizaje activo y

= significativo.

> 4. Es accesible para aclarar dudas dentro y fuera del aula.

? 5. Organiza grupos de trabajo, favorece el aprendizaje cooperativo.

> 6. Estimulay reta a las alumnas en las tareas y actividades que asigna.

% 7. Utiliza diferentes y efectivas modalidades de evaluacion.

3 8. El nivel de dificultad de su evaluacion corresponde a lo que se ha trabajado en
< el desarrollo de las clases

= 9. Asigna tareas significativas, practicas o utiles.

< 10. Optimiza el uso de recursos para generar aprendizajes: tecnologia, libro de

texto, salones, areas, etc.

11. Califica tareas, pruebas, proyectos, de manera objetiva y justa.

12. Demuestra conocimiento y dominio de la materia.

13. Es proactivo participando en talleres y/o cursos para perfeccionamiento
docente.

14. Muestra iniciativa y capacidad de respuesta ante situaciones y problemas
imprevistos.

15. Da continuidad a su formacién profesional

docente

16. Esta abierto al cambio y al uso de nuevas TICS

17. Es impulsador y ejecutor de cambios en beneficio de las alumnas y la
institucion.

B. Actualizacion,
capacitacién y
perfeccionamiento

18. Acepta sugerencias para mejorar su labor docente.

19. Llega a sus clases con regularidad y puntualidad.

20. Estéa pendiente de la formacion de habitos en las alumnas.

21. Ingresa al sistema los contenidos y tareas al iniciar la unidad.

22. Ingresa al sistema, en fecha establecida, resultados de actividades y
evaluacion de proceso.

23. Lleva en orden y entrega registros fisicos de controles académicos.

24. Entrega a tiempo los planes, anteproyectos de examenes y alertas a
estudiantes.

colaboracién

25. Coopera y tiene disposicion a colaborar en actividades de su materia y de otra
indole.

C. Responsabilidad y

26. Entrega a tiempo los trabajos y examenes corregidos a las alumnas.

27. Mantiene un trato cordial y respetuoso con demas profesores. Acepta trabajar
en equipo con otros docentes.

28. Mantiene una relacién cordial y de respeto con los estudiantes.

29. Tiene una buena comunicacion con sus jefes inmediatos.

30. Comunica a tiempo asuntos de interés relacionados con las alumnas. (A
direccion o quien corresponda).

31. Se integra facilmente a equipos de trabajo con otros docentes y asume el rol
que se le asigna.

D. Relaciones
interpersonales

32. Estéa pendiente de mantener comunicacion con padres de familia cuando es
necesario.

LI I T




V. PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados obtenidos de la evaluacion del desempefio docente fueron analizados de la
siguiente forma:

e Evaluacién por parte de las alumnas: se evalla a cada docente del Nivel
Diversificado en las diferentes materias que imparte en los diferentes grados con los diez
indicadores.

e La autoevaluacién y heteroevaluacion: se cotejaron los resultados de las

mismas para obtener una nota y luego poder relacionarlas y obtener un promedio.
Luego de realizado el andlisis de los datos, se presenta a continuacion dos tipos de

resultados. EIl primero corresponde a los resultados por parte de las alumnas; el segundo la

relacion de la autoevaluacion y heteroevaluacion.

A. EVALUACION DE LAS ALUMNAS

GRAFICA No. 1

EVALUACION DESEMPENO DOCENTE
POR LAS ALUMNAS

100

80

60

40

No. de respuestas

= ACUERDO 84 | 83 | 68 | 56 | 62 | 72 | 80 | 8 | 81 | 75
DESACUERDO| 16 | 17 | 33 | 45 | 37 | 29 | 20 | 12 | 19 | 24

De acuerdo con los resultados de las alumnas es importante indicar que reconocen que los
docentes del Nivel Diversificado el 84 % exigen cumplimiento y calidad en todo lo que realizan;
un 83 % estdn de acuerdo que tienen dominio para el desarrollo y hacen claras sus
explicaciones para un mejor proceso de aprendizaje; que un 80% de docentes tiene buena

comunicacion con el grupo al permitir la participacion y resolver efectivamente dudas; el 88 %

54
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indicé que estan de acuerdo que los docentes tienen un trato amable con las alumnas y un 81 %

destacan que son puntuales al llegar.

Otros aspectos que no estan en el rango de un buen desempefio segun el parametro
establecido por la institucién evaluada es de un 80 % considerado como un buen desempefio
docente. Dentro de los que deben mejorarse son las que responden a las preguntas No. 6 y 10
ya que se encuentran segun opinion de las alumnas Unicamente el 72 % estan de acuerdo que
los docentes manejan y tiene control de la disciplina del grupo; solamente el 75 % consideran

gue la clase presenta un reto para ellas y que por eso han aprendido.

Sin embargo, los resultados de las preguntas No.3, 4 y 5,segun el parametro establecido por
la institucién educativa debe trabajarse con los docentes ya que indica que no cuentan con un
buen desempefio puesto que un 33 % de las alumnas estdn en desacuerdo que realizan
variedad de actividades para que todas las alumnas aprendan; el 45 % respondieron estar en
desacuerdo respecto a que el docente da informaciéon constante durante el proceso y permite
una rectificaciéon del mismo, y un 37 % de las alumnas esta en desacuerdo en que los docentes
son puntuales en la entrega de trabajo y exadmenes corregidos, dando una retroalimentacion del

mismo.

En los comentarios las alumnas tuvieron la oportunidad de expresar y reconocer a los
docentes aquellos aspectos que favorecen su aprendizaje y en otros casos para reiterar el que
puedan mejorar estrategias de aprendizaje, realizar trabajos cooperativos, estimular la

investigacién y favorecer espacios de puesta en comun sobre tematica de actualidad.

B. AUTOEVALUACION Y HETEROEVALUACION

Es importante comparar la informacion de la autoevaluacion y heteroevaluacion para tener
una percepcién mas completa sobre el desempefio de los docentes y determinar segun el
parametro establecido por la institucion que consiste en un promedio individual y luego la

relacién de ambos.



56

GRAFICA No. 2

RELACION AUTOEVALUACION - PARAMETRO
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Autoevaluacion e===Parametro

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados de autoevaluacion del desempefio docente
2011.

Deacuerdo al pardmetro establecido en la institucion,un 80 % de docentes es considerado
como un buen desempefio, segun los resultados den la grafica existen maestros como el
No.2,11, 19 y 24que estanpor debajo del pardmetro considerdndose con un bajo desempefio,
esto significa que cuentan con debilidades en algunas de las areas evaluadas, aun cuando se

tuvo el acompafiamiento durante el proceso.

Esto quiere decir que cuatro de veintinueve docentes se encuentran debajo del promedio
esperado, veinticinco estan arriba del parametro, lo que indica que la institucion evaluada cuenta
con docentes que tienen un buen desempefio por lo que debe motivarseles a seguir en la
actualizacién profesional lo que les permitird una mejora de la ensefianza y de los resultados del

aprendizaje de las alumnas.

Debido a que es una autoevaluacién es muy probable que la sinceridad y honestidad con que
se realiza laprueba no refleje la realidad de la evaluacion, es por eso que en la grafica siguiente
se realizd una heteroevaluacion con los mismos indicadores realizada por la Coordinacion
académica parapoder comparar y evaluar de forma objetiva y justa para la toma de decisiones y

establecer metas de trabajo.
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GRAFICA No. 3

RELACION HETEROEVALUACION- PARAMETRO

100

90 —

80

70 —

60

Coordinaciéon e==Parametro

1 2 3 45 6 7 8 9 101112 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados de heteroevaluacion del desempefio docente

2011.

Con relacion a la heteroevaluacion(coordinadores ) del desempefio docente en cuanto al
pardmetro establecido por la institucién educativa, pueden identificarse docentes que estan por
debajo del mismo siendo ellos el No. 2, 7, 12, 16, 17, 20, 21 y 22 por lo que es importante dar el
acompafiamiento necesario para un buen desempefio, identificando los criterios y dominios en
los que se debe fortalecer y establecer metas para la mejora de la formacion continua de dichos

docentes.

Con base a la autoevaluacion realizada por los propios docentes se puede realizar una

relacion con auto y heteroevaluacion indicando diferencias entre ambas.

GRAFICA No. 4

RELACION AUTOEVALUACION Y HETEROEVALUACION
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En la evaluacién de la coordinacion versus la del docente, se puede indicar, que hay
docentes que cuentan con promedio bajo y otros que si estdn de acuerdo al parametro
establecido. En el promedio de los mismos muchas veces sesga la autoevaluacion pudiendo no
ser tan confiable el resultado ya que favorece a los que no cuentan con un buen desempefio de

acuerdo a los dominios y criterios establecidos por la institucion.

GRAFICA No. 5

DIFERENCIA AUTOEVALUACION Y
HETEROEVALUACION
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La gréfica indica la diferencia de valores entre la autoevaluacion y heteroevaluacién que da
los resultados de la diferencia entre el docente y coordinador. Lo que indica que el docente se
percibe siempre con un buendesempefio cumpliendo con los indicadores con los que fue
evaluado y departe de coordinacion la apreciacion es mas objetiva habiendo indicadores que
no cumple a cabalidad por lo que la evaluacion no presenta mejores resultados.

Los docentes que salieron positivos puede decirseque cuentan con una apreciacion baja de
si mismos lo que puede indicar la valoracién que da a su labor docente. En caso contrario el
resto de docentes que valoran el trabajo realizado versus coordinacion reflejando una

sobrevaloracion de acuerdo al desempefio que tiene.
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El resultado de la evaluacion podria ser una base para la toma de decisiones como
futuras promociones, asi como para incrementos salariales, capacitaciones especificas,
promociones y si fuera necesaria la remocion del puesto. La finalidad es que tanto el docente
como la parte administrativa, lleguen a un acuerdo sobre lo que en realidad ha hecho
durante el periodo a revisar y lo que se necesita mejorar para el préximo periodo, es
deseable establecer mejoras de desempefio para poder comparar lo logrado contra lo que se
establecié al inicio. Es incorrecto criticar a alguienporalgo que no hizo porque ni siquiera
sabia que tenia que realizarlo, es importante sefialar que a nadie le gusta que lo sefalen

sobre todo si es injusto.

Hay mucha probabilidad que el docente se siente observado en su desempefio y que
sabe que su esfuerzo no pasa desapercibido, se esmere en su trabajo y ponga mas interés
en sus resultados. La periodicidad con que debe realizarse la evaluacion de desempefio no
debe ser menor de dos ni maxima de cuatro veces durante el afio porque el propdsito es
motivarlos a una superacion y mejora continua.



V. CONCLUSIONES

Los dominios seleccionados por parte de la institucion responden a la necesidad de evaluar
criterios que indiquen el desempefio docente, siendo estos: metodologia y evaluacion,

capacitacién docente, responsabilidad y colaboracién y las relaciones interpersonales.

Es importante reconocer que la evaluacion es un método de control que permite en el caso
del desempefio medir y calificar el rendimiento del docente, dar informacion al empleado
acerca de lo que espera la empresa, de como lo percibe y en qué lugar se encuentra dentro

de la misma segun el parametro establecido.

De acuerdo con el resultado obtenido y el descubrimiento de desempefios inferiores al
normal proporciona una sefial de alarma donde se requiere un reajuste para lograr los
parametros o normas deseadas. Es importante que el docente reciba la informacién sobre la
manera de mejorar su desempefio. Como resultado la evaluacién y el control del desempefio

generalmente facilitan las actividades de instrucciones de correcciones o modificacion.

La evaluacion del desempefio no es un fin en si misma, sino un instrumento, un medio, una
herramienta para mejorar los resultados del recurso humano de la institucién. Por lo tanto un
programa formal de evaluacion del desempefio ayuda a superar muchas de las limitaciones
de la evaluacion informal sistematizado: la manera de obtener, registrar y considerar la
informacion que da lugar a la evaluacion; la frecuencia con que se comunica al docente;
obliga al evaluador a ser lo mas objetivo posible; permite validar su evaluacion con el juicio
propio del docente y establece planes conjuntamente para superar las limitaciones

observadas.

El establecimiento de un sistema de evaluacién de desempefio formaliza la evaluacion que
realiza el coordinador o director y busca hacer explicitos los criterios y juicios con respecto al

trabajo realizado por el docente.

La presencia de la evaluacion del desempefio docente en las instituciones educativas es
imprescindible, constituye la parte de la actividad docente que tiene mas fuerte repercusién
sobre los alumnos. La evaluacién es una parte sustantiva y necesaria del proceso formativo,
forma parte del curriculo, es decir, forma parte del proyecto que desarrolla la institucion y

posee algunas caracteristicas particulares que la diferencian de otros centros educativos.
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La evaluacién de desempefio cumple una funcién formativa porque le permiten al docente,
situarse como integrante de una comunidad educativa, verse en el espejo de su practica, en
los juicios objetivados de coordinacion y estudiantes, y en consecuencia, mejorar su relacion
con si mismo, con los demas y con su trabajo. Les permite desarrollar la capacidad de
evaluarse critica y permanentemente en su desempefio para sentirse seguros de sus logros
y sin temor a sus propios fallos, aprender de ellos y conducir de manera méas consciente su
trabajo, asi como comprender mucho mejor, todo lo que sabe y lo que necesita conocer,

para buscar y aceptar estrategias de cualificacién y actualizacion.

Es importante evaluar cuando se esta en condiciones de establecer comparacién entre la
informacion de que se dispone y poder establecer un juicio de valor para la toma de
decisiones futuras. Lo importante de esta perspectiva institucional de reflexién es que se

abre la discusion a la participacion de todos.

Los resultados indican que los elementos considerados para evaluar el desempefio docente
por opinion de las estudiantes proporcionan informacién relevante para: analizar si los cursos
asignados al docente son igualmente de su interés, dominio y facilidad de ensefianza;
implementar acciones pertinentes para mejorar la docencia con base a las necesidades
personales de cada docente; la necesidad de establecer programas de formacion que sirvan
de ayuda a la profesionalizacion docente; toma de conciencia de los problemas y prever
planes y programas estratégicos para desarrollar un proceso de mejora de la calidad

docente.

Los resultados de la autoevaluacion y heteroevaluacion resultan significativos ya que en
algunos casos no existe diferencia entre ambos, sin embargo, existe diferencia significativa
entre otros, por lo que es necesario tener un acompafiamiento para mejorar en aspectos

relevantes del proceso ensefianza aprendizaje.

De acuerdo a los resultados de la evaluacion del desempefio docente del nivel diversificado

de la institucion se puede tomar la decision de:

a) Los docentes que se encuentran en el parametro y arriba del parametro cuentan con un
buen desempefio docente, por lo que deben seguir siendo motivados a permanecer en la
actualizacion docente para mejores practicas o continuar estudios superiores que le
permitan un crecimiento profesional. De acuerdo a la politica establecida recibira un %
de ayuda para continuar su formacion profesional o determinar el % correspondiente de

incremento salarial.



62

b) Agquellos docentes que estan por debajo del parametro como lo son los docentes No. 2,
11, 12 y 20 podran continuar su labor docente dentro de la institucién, siempre y cuando
se comprometan con la mejora continua para la ensefianza de los aprendizajes de las
alumnas, continden con su formacion profesional, se ejerciten en nuevas estrategias de
aprendizaje y evaluacion, ademas de aceptar el acompafiamiento durante la practica en
el salon de clases, estableciendo metas concretas de mejora y de mutuo acuerdo con
coordinacién. De no ser asi podran ser removidos del puesto.

¢) Tomar en cuenta que algunos aspectos son de tipo actitudinal por lo que la institucion
debe implementar mecanismos de mejora y reconocimiento a quien lo logre al final de
cada unidad.
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VI. RECOMENDACIONES

Reconocer la importancia que toda institucion cuente con la evaluacion del desempefio con
elpropésito de:permitir condiciones de medicidon delpotencialhumano para realizar su labor;
reconocer la gestion del recurso humano como una importante ventaja competitiva de la
institucion, y cuya productividadpuede desarrollarse dependiendo del sistema de
administracién; y por ultimo dar oportunidad de crecimiento y condiciones de efectiva
participacion a todos.

Considerar la evaluacion de desempefio para que pueda actuar de estimulo para el docente,
como reconocimiento al trabajo realizado con interés y mejorar la calidad académica de los
estudiantes, por lo que debe crearse una cultura de evaluacion de desempefio docente con
criterios de mejorar la calidad de los involucrados.

Realizar una evaluacién de desempefio, pero que ésta sea tomada en cuenta para futuras
decisiones en cuanto a que puede servir para:

Establecer una via de retroalimentacion con el personal docente, acerca de su
desarrollo, rendimiento y comportamiento adecuados e inadecuados, y contar con un
medio para generar cambios actitudinales y procedimentales, para planificar
acciones correctivas actuales y futuras.

e Vincular cada potencial a los requerimientos de cada puesto de trabajo, a partir de
una base imparcial y valida para reconocer y premiar el desempefo individual
mediante un sistema de reconocimientos y recompensas a quienes trabajan por el
mejoramiento de la calidad educativa y en el logro de metas fijadas la institucion.

e |dentificar candidatos ante posibles sustituciones, por ascensos o retiros en funcion
de sus actividades docentes.

e Poder fundamentar sélidamente las decisiones tomadas, al contarse con un espacio
de reflexion acerca del desempefio, el establecimiento de objetivos y metas -

) Determinar qué profesionalizacion necesita cada integrante de la institucion

educativa y ofrecer las herramientas necesarias para su crecimiento.

Llevar a cabo una adecuada evaluacion de desempefio, es un proceso que exige objetividad
para poder fortalecer las relaciones laborales y evitar asi, la generacion de conflictos al
interior de la instituciéon. En el sector educativo, los beneficios o las sanciones referidas a la

eficiencia o ineficiencias del docente no son valorados de manera personalporque al no
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llevarse un registro especifico y sistematico a través de un modelo para evaluar el
desemperio, el director de la institucion nopodra clasificarlos y posiblemente tendra una

percepcion subjetiva mas que objetiva del mismo.

Realizar la evaluacion del desempefio de los docentes que enriquece igualmente la
evaluacion institucional. Una buena evaluacion institucional que involucre andlisis cuidadosos
sobre el desempefio de sus docentes y directivos, le permite a la institucion educativa ofrecer
a las demas instituciones experiencias exitosas, a partir de las cuales se pueden disefiar

planes de mejoramiento.

Orientar las iniciativas de evaluacién de desempefio ya que deben enfrentar el reto de
trascender la funcién que hasta ahora predominantemente han jugado, es decir, transitar del
ambito de control y la fiscalizacion hacia el cumplimiento de su labor docente para mejorar las

actividades valoradas.

Informar sobre los resultados obtenidos y apelar a la responsabilidad de los actores
directamente involucrados en la institucién educativa, en la perspectiva de orientar la toma de

decisiones y las acciones concretas para impulsar el desempefio docente.

Implementar un plan de mejoramiento que debera ser asumido por el propio docente y el
Coordinador Académico, derivados de los resultados de la evaluacion. Elaborar un plan de
mejorar para aquellos indicadores inferiores del 80 %. La debilidades detectadas dan origen a
programas, proyectos, metas o actividades concretas. La superacion de ciertas debilidades
requieren un tiempo entre mediano y largo plazo con metas concretas de parte de ambas

partes.

Es conveniente no perder de vista que, las fortalezas en docentes que se encuentran dentro
del rango de muy bien y excelente aunque significan logros alcanzados, también deben
considerarse en los procesos de planificacién, algunos para mantenerlos y consolidarlos y

otros para mejorar.

Como aporte a la institucién y después de la revision de las diferentes fuentes sobre las
diferentes practicas de evaluacion del desempefio se adjunta una propuesta de evaluacion de
desempefio docente basada en la buena practica de ensefianza de los aprendizajes, ademas
de politicas de personal; andlisis y descripcién des puesto de docente del nivel diversificado;

tipos de capacitacion que se pueden dar; evaluacion depuesto y evaluacion de desempefio.
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1. POLITICAS DE
PERSONAL DOCENTE

Con la finalidad de atender las necesidades del personal se han creado politicas que estan
relacionadas con los objetivos de la institucion, las cuales guian las acciones que son necesarias
para lograr estos objetivos. Las politicas proporcionan los medios para llevar a cabo los procesos

administrativos y como tales, son una ayuda en la toma de decisiones.

La mayoria de las decisiones sobre el personal son guiadas por las determinaciones
estipuladas en las politicas que serdn de cumplimiento obligatorio de parte de los maestros en la
programacion de actividades educativas.

El presente documento establece las politicas generales de administracion del personal

académico. El personal académico estara sujeto a las presentes politicas que contemplan

disposiciones adicionales a la legislacion y codigo de trabajo.

1. Politicas de salarios

Remuneracion correspondiente a su nombramiento o contrato, los aumentos generales y los

establecidos por razén de antigiiedad o de otra indole.

1.1 Igualdad de salario para igual trabajo prestado en igualdad de condiciones,

eficiencia y antigiiedad.

1.2  Disfrutar con goce de sueldo los dias de descanso que determinen las leyes.

1.3 Obligacién de aguinaldo no menor del ciento por ciento del salario mensual.

1.4 Indemnizar con un mes de salario por cada afio de servicios continuos cuando

despida injustificadamente o en forma indirecta a un trabajador, en tanto la ley no

establezca otro sistema mas conveniente que le otorgue mejores prestaciones.
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El salario devengado correspondera a su desempefio académico, antigiiedad vy

puesto. (maestro (a) auxiliar, encargada de grado y tiempo completo).

Cada afio recibird un aumento del 5 % de acuerdo a los resultados de la evaluacién

de desempefio.

ticas de licencias, vacaciones y feriados

Corresponde a los permisos a que tiene derecho de conformidad con la ley.

21

2.2

2.3

2.4

2.5

2.6

2.7

Conceder permisos para la atencion de asuntos personales con goce de sueldo,
hasta por 3 dias consecutivos, que no podran exceder de tres en un mismo afo.
Conceder licencias sin goce de sueldo por motivos personales cada afio. Estas
licencias no podran exceder de 15 dias en un semestre, o de 30 en un afio, y se
otorgardn previa consulta el Director.

Conceder licencias por enfermedad, en los términos que la ley estipula.

Conceder licencias sin goce de sueldo hasta por tres meses por motivos personales
al personal académico.

Por descanso de maternidad se concederan 90 dias con goce de sueldo y
prestaciones.

Vacaciones correspondientes a 15 dias a mediados de afio y los meses de
noviembre y diciembre.

Se daran permisos retribuidos en caso de: fallecimiento de familiar cercano (2 dias)

traslado de domicilio ( 1 dia), por graduacion ( 1 dia)

3 Politicas de reclutamiento

Con el reclutamiento se procura atraer candidatos eficientes para desempefiar el puesto

de acuerdo a los requerimientos establecidos para dicho cargo.

3.1

El reclutamiento se hara de dos formas: interna y externamente
La convocatoria internaestara dirigida exclusivamente a personal de la entidad, con
fines de promocion.
La convocatoria externaestara abierta a la participacion de personas ajenas a la

institucion.
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4 Politicas de induccion

Es el conjunto de acciones que realiza el Coordinador de area o nivel para conocer
formalmente en un periodo corto el maestro de nuevo ingreso los obijetivos, politicas,

normas y reglamentos, los planes, programas y actividades de la institucién. Asi como su
forma de trabajar.

4.1 El proceso de induccion se realiza inmediatamente después de efectuada la

posesién del maestro (a).

5 Politicas de evaluacién

Los maestros se sujetaran a una evaluacion de confirmacion en el puesto.
5.1 La evaluacién estara a cargo del coordinador de area o nivel.

5.2 El resultado de la evaluacion servir4 para determinar la continuidad en el trabajo,

capacitacion, ascenso o retribucion.
6. Politicas de capacitacion

La capacitacion es el conjunto de procesos mediante los cuales los maestros adquieren
nuevos conocimientos, desarrollan habilidades y modifican actitudes, con el propésito de

mejorar constantemente su desempefio y los resultados de la institucion para una eficiente y
efectiva prestacion de servicios.

6.1 Los objetivos que busca la capacitacién son:

* Mejorar la contribucién de los maestros al cumplimiento de los fines de la institucion.

* Contribuir al desarrollo personal académico y prepararlo para la promocion dentro de la
institucion.

6.2 La programacion de la capacitacion se sustentara en la deteccion de
necesidades de capacitacion y establecera: objetivos de aprendizaje, contenidos,
actividades, métodos de capacitacion, técnicas e instrumentos, destinatarios, duracion,

instructores, criterios de evaluacién y los recursos necesarios para su ejecucion.
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Ademas se debera considerar:

a. La participacion para cursos a desarrollarse deberan estar considerados en el programa
de capacitacion de la entidad.

b. Las politicas y el procedimiento para la otorgacion de ayuda para estudios universitarios,
siempre y cuando sean dentro del campo de la educacion.

7. Politicas de prestaciones

Son los beneficios complementarios al sueldo que la institucion otorga a sus
trabajadores, pudiendo ser éstas de caracter econémico y sociocultural, derivadas de las

relaciones laborales.

7.1 Seguro contra accidentes

7.2 Media beca de estudios a los hijos de maestros

7.3 Parqueo

7.4 Reembolso de un 50 % por curso de aprendizaje y un 25 % por cursos
de la universidad.

8. Politicas de término de relacién laboral

La relacion entre la institucion y el personal docente terminard sin responsabilidad de

la institucién por:

8.1 Renuncia al cargo por iniciativa propia.
8.2 Mutuo consentimiento de ambas partes afectadas.

8.3 Término de contrato y no se desea que continla en la labor.
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2. ANALISIS Y DESCRIPCION
DE PUESTOS

De acuerdo con Ventura (2004) consiste en detallar las funciones, tareas y actividades que se
desarrollan en todo y cada uno de los puestos de la empresa, especificando:

e Formacién necesaria

e Experiencia necesaria

¢ Responsabilidad

e Recursos a usar

Una buena descripcion del puesto de trabajo debe permitir:
o Identificar el puesto de trabajo
o  Definir su razén de ser, asi como sus fines

e  Describir sus funciones y actividades

La descripcion o andlisis del puesto de trabajo permite obtener informacién relativa a un
puesto de trabajo y reflejarla formalmente en un documento o ficha de descripcion del puesto de

trabajo.

Entre las ventajas que ofrece son:

e Optimiza la estructura organizativa de la empresa: pues deja claro cuéles la
estructura de la empresa, reflejando los niveles de autoridad y responsabilidad de cada
puesto de trabajo, asi como las relaciones de estos.

e Asigna de forma racional las personas a sus puestos de trabajo: ya que detecta
las personas adecuadas para desempefiar un determinado puesto de trabajo.

¢ Mejora la formacién de personal: poniendo de manifiesto las exigencias de cada

puesto de trabajo y en consecuencia la formacién que se requiere.

Para un aprovechamiento maximo de los recursos humanos es necesario que existan
esquemas de ordenacion sistematica de personas y de atribuciones significativas, es por ello que
el analisis y descripcion de puestos constituye la base fundamental para cualquier programa de
recursos humanos. Permite que el empleado conozca mejor los deberes y responsabilidades de
su cargo y lo que se espera de él, ademas de ayudar a equilibrar la distribuciéon de la carga de

trabajo de cada empleado.



DESCRIPCION DEL PUESTO DEL
DOCENTE DE DIVERSIFICADO

Identificacion

Titulo del puesto  : Catedratico

Nivel . Diversificado

Inmediato Superior : Coordinador Diversificado
Subalternos : Ninguno

Descripcion

A. Naturaleza del puesto
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Formar y facilitar el aprendizaje de las alumnas del Colegio, con el objetivo que adquieran los

conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes requeridas en su formacion.

B. Atribuciones

e Lleva un control de asistencia, Diario y Registro Pedagdégico.

e Imparte las materias asignadas de acuerdo a la planificacion realizada siguiendo las

directrices del Colegio.

e Controla la disciplina de las alumnas dentro y fuera del salén de clases.

e Asiste y acompafia a las estudiantes en horas de entrada, recreos y salida.

e Corrige tareas y proyectos de trabajo asignados a las alumnas, los devuelve y discute

dudas acerca de los resultados.

e Realiza rectificacién de errores en ejercicios, tareas y/o evaluaciones realizadas.

¢ Informa a Coordinacion de Diversificado sobre el progreso, problemas académicos y de

disciplina de las alumnas a su cargo.

e Prepara planificacion semanal, por unidad y anual de las materias a su cargo.
e Elabora guias de aprendizaje, pruebas cortas y otras formas de evaluacién alternativa.

e Elige y prepara material didactico requerido para impartir sus materias.

e Elabora pruebas objetivas de unidad.
e Califica y entrega resultados de las pruebas realizadas.
e Lleva un registro detallado de la zona.

e Coloca en el portal los contenidos y zona por unidad.

e Mantiene actualizado el portal con la zona y evaluaciones realizadas.

e Atiende a padres de familia.

¢ Realiza informes de aprovechamiento y rendimiento académico.
¢ Realiza informes de resultados de pruebas e informes estadisticos.

e Preparay acompafia a las alumnas para las diferentes actividades culturales.
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Participa activamente en la preparacion de las alumnas para actividades extra-aula e
intercolegiales.

Participa en las capacitaciones programadas segun area y de conocimiento general.

. Otras atribuciones

En caso de cualquier anomalia o problema de indole laboral o personal debera informar
a su inmediato superior.

Velar para que su area de trabajo se mantenga en orden, limpia y en buenas
condiciones.

Hacer uso adecuado del mobiliario y equipo a su cargo.

Mantener relaciones cordiales y respetuosas con el personal que labora en el colegio.

Colabora y asume el rol de maestro guia.

Velar por mantener una buena presentacion.

. Relaciones de trabajo

Externo
a) Alumnas y padres de familia

Interno

a) Director

b) Coordinador de Diversificado

c) Personal Docente

d) Personal Administrativo y de mantenimiento

Especificaciones del puesto

Educacién
Graduado de Profesor de Ensefianza media especializado en la asignhatura que

imparte, Pedagogia,Licenciatura en Educacién o en la materia de su especialidad.

Experiencia: 5 aflos como catedratico.

Actitudes: Trabajo cooperativo, vocacién de servicio, personalidad interactiva, abierto al
cambio, paciente, proactivo, con iniciativa, responsabilidad, expresivo, acepta
sugerencias, innovador, investigador, busca constantemente crecimiento personal y

profesional.

Habilidades y destrezas: pensamiento analitico, juicio critico, habilidad verbal y de

redaccion, observador, capacidad indagadora, creativo, dindmico, intuitivo, creativo.
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3. CAPACITACION DEL
DOCENTE

La capacitacion es un proceso educacional de caracter estratégico aplicado de manera
organizada y sistémica, mediante el cual los empleados adquieren o desarrollan conocimientos
y habilidades especificas relativas al trabajo, y modifica sus actitudes frente a los quehaceres

de la organizacion, el puesto o el ambiente laboral.

La capacitacion implica por un lado, una sucesion definida de condiciones y etapas
orientadas a lograr la integracién del empleado a su puesto de trabajo, y/o la organizacion, el
incremento y mantenimiento de su eficiencia, asi como su progreso personal y laboral en la
empresa, Yy, por otro lado un conjunto de métodos, técnicas y recursos para el desarrollo de los
planes y la implementacion de acciones especificas de la organizacién para su normal

desarrollo de sus actividades.

En tal sentido la capacitacion constituye un factor importante para que el colaborador brinde
el mejor aporte en el puesto o cargo asignado, ya que es un proceso constante que busca la
eficiencia y la mayor productividad en el desarrollo de sus actividades, asi mismo contribuye a

elevar el rendimiento, la moral y el ingenio creativo del colaborador.

OBJETIVOS DE LA CAPACITACION

Los principales objetivos de la capacitacion y desarrollo humano son:

e Preparar a los empleados para la ejecucién de las diversas tareas y responsabilidades
de la organizacién.

e Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal, no sélo en sus cargos
actuales sino también para otras funciones para las cuales el empleado puede ser
considerado.

e Cambiar la actitud de los empleados con varias finalidades, entre las cuales estan
crear un clima mas propicio y armoniosos entre los colaboradores, aumentar su

motivacion y hacerlos més receptivos a las técnicas de supervision y gerencia.

BENEFICIOS DE LA CAPACITACION

1. Beneficios de la capacitacion a las organizaciones:



Conduce a rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas.
Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.
Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.
Crea mejor imagen.

Mejora la relacion jefes-subordinados.

Es un auxiliar para la comprension y adopcién de politicas.
Se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas.
Promueve al desarrollo con vistas a la promocion.
Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.
Incrementa la productividad y calidad del trabajo.

Ayuda a mantener bajos los costos.

Elimina los costos de recurrir a consultores externos.

Beneficios para el empleado que repercuten favorablemente
en lainstitucion:

Ayuda al colaborador en la solucion de problemas y en la toma de decisiones.
Aumenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.

Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.

Permite el logro de metas individuales.

Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.

Beneficios en relaciones humanas, relaciones internas y
externas, y adopcion de politicas:

Mejora la comunicacién entre grupos y entre individuos.

Ayuda en la orientacion de nuevos colaboradores.

Proporciona informacion sobre disposiciones oficiales.

Hace viables las politicas de la organizacion.

Alienta la cohesioén de grupos.

Proporciona una buena atmésfera para el aprendizaje.

Convierte a la empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar.
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MODALIDADES DE CAPACITACION

El Plan de capacitacion podra usar otras modalidades que se incorporen segun las

necesidades de la institucién:

INDUCCION

CAPACITACION
EN EL PUESTO
DEL TRABAJO

CURSOS
INTERNOS

SEMINARIOS Y
TALLERES

CURSOS DE
ACTUALIZACION

Su objetivo es la ambientacion inicial al medio social y fisico donde trabaja
y se programa para todo personal nuevo.

Sera ejecutada de preferencia por el Jefe Inmediato. El contenido del
programa versara como minimo lo siguiente:
e La Empresa, vision, mision, su organizacion y objetivo
Social, ademas de PElI.

e Los derechos y deberes del personal de acuerdo con
el Reglamento Interno de Trabajo.

e Las Normas, Reglamento y Controles.

e Elcargo que va a ocupar, sus funciones y responsabilidades.

Se desarrollara en el propio puesto de trabajo y mientras el interesado
ejecuta sus tareas. La modelara el Jefe Inmediato, la instruccién se hara
individual o en grupos si fuera necesario.

Consistirian en eventos de capacitacion sobre estrategias y/o temas
académicos, cientificos, tecnologia, u otro tema de interés, los mismos
que se organizaran en la institucion, siento estos por area, nivel o de todo
el personal.

Son eventos de corta duracion y sobre temas puntuales que sirvan para
reforzar o difundir aspectos técnicos o académicos y que los actualiza en
el area de especializacion.

Los cursos de actualizacion generalmente se programan o se realizan en
universidades, escuelas especializadas y otras instituciones comprometidas
con la actualizacion, y desarrollo permanente de conocimientos de los
colaboradores.

Cuando estos son pagados se les reembolsa hasta un 50 % de su valor.

Fuente: Elaboracion propia con base a fuentes citadas.



4. EVALUACION DE PUESTO

El analisis de puestos consiste en la obtencién, evaluacién y organizacion de informacién

sobre los puestos de una organizacién. Se debe aclarar que esta funcion tiene como meta el

analisis de cada puesto de trabajo y no de las personas que lo desempefian. Las principales

actividades vinculadas con esta informacién son:

e Compensar en forma equitativa a los empleados

e Ubicara los empleados en los puestos adecuados

o Determinar niveles realistas de desempefio

e Crear planes para capacitacion y desarrollo

o |dentificar candidatos adecuados a las vacantes

e Planear las necesidades de capacitacion de Recursos Humanos.

¢ Propiciar condiciones que mejoren el entorno laboral

e Evaluar la manera en que los cambios en el entorno afecten el desempefio de los
empleados

¢ Eliminar requisitos y demandas no indispensables

e Conocer las necesidades reales de Recursos Humanos de la empresa

1. Obtencién de Informacién

Provistos de un panorama general sobre la organizacion y su desempefio debera por lo tanto:

¢ Identificar los puestos que es necesario analizar
e Preparar un cuestionario de andlisis del puesto

e Obtener informacion para el andlisis de puestos

2. ldentificacion del puesto

En una organizacion pequefia resulta una tarea simple. En una grande el analista debe
recurrir a la ndmina y a los organigramas vigentes, o a una investigacion directa con los

empleados, supervisores y gerentes.


http://www.monografias.com/trabajos7/andi/andi.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/conce/conce.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/mafu/mafu.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/metods/metods.shtml#ANALIT
http://www.monografias.com/trabajos/adpreclu/adpreclu.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/adpreclu/adpreclu.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/indicad-evaluacion/indicad-evaluacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/indicad-evaluacion/indicad-evaluacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/disenio-cuestionarios/disenio-cuestionarios.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/metods/metods.shtml#ANALIT
http://www.monografias.com/trabajos/costeofabri/costeofabri.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/organi/organi.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/norma/norma.shtml
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3. Desarrollo del cuestionario

e Tienen como objetivo la identificacion de labores, responsabilidades, conocimientos,
habilidades y niveles de desempefio necesarios en un puesto especifico

e En el cuestionario, primero se procede a identificar el puesto que se describird mas
adelante, asi como la fecha en que se elabord. Muchos formatos especifican el propoésito
del puesto y la manera en que se lleva a cabo.

e Los deberes y responsabilidades especificos permiten conocer a fondo las labores
desempefadas, especialmente en los puestos gerenciales.

e En otra parte del cuestionario se describen las aptitudes humanas y condiciones de trabajo,
es decir los conocimientos, habilidades, requisitos académicos, experiencia, etc. Asimismo,
esta informacién permite la planeacion de programas de capacitacion especifica.

e Por dltimo, suelen fijarse niveles minimos y maximos de rendimiento.

4. Obtencion de datos

Dada la gran gama de ocupaciones que existen, no es posible aplicar siempre la misma
técnica para la recoleccién de datos. El analista debera aplicar la combinacién mas adecuada de

ellas, manteniendo la maxima flexibilidad.

Las técnicas usadas son:
e La entrevista que le realiza el evaluador a la persona que puede proporcionarle informacion
del puesto.
e Basarse en el cuestionario general.
e Recabar informacién de un grupo de expertos lo que da un alto grado de confiabilidad.
e Verificacion del registro y observacién de las actividades diarias del empleado, segun lo

consigna él mismo en su cuaderno o ficha de actividades diarias.

5. Aplicacion de lainformacion

La informacion sobre los distintos puestos de una empresa puede utilizarse para la
descripcion de puestos, especificaciones de una vacante y también para establecer los niveles

de desempefio necesarios para una funcién determinada.


http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/disenio-cuestionarios/disenio-cuestionarios.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/plane/plane.shtml
http://www.monografias.com/Computacion/Programacion/
http://www.monografias.com/trabajos12/recoldat/recoldat.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/juti/juti.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/perde/perde.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/organi/organi.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/mafu/mafu.shtml
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CUESTIONARIO EVALUACION
DE PUESTO

A. INSTRUMENTO

Instrucciones: Le agradeceria contestar en forma clara y concisa los cuestionamientos

siguientes. Su colaboracion servira para elaborar la evaluacién del puesto que desempenia.

1. Describa brevemente el titulo del puesto o cargo que desempefia

2. Titulo o capacitacion que posee.

3. Tiene personas a su cargo o bajo su direccion.

4. Enumere las principales funciones asignadas a su actual cargo y el tiempo que dedica
a cada una de ellas.

5. Horario de trabajo

6. Habilidades necesarias para desempefiar el puesto o cargo que ocupa:

7. Materiales y equipo utilizados en su cargo:

8. Aspectos que dificultan y facilitan su desempefio; otra informacion.
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FORMULARIO PARA LA
EVALUACION DEL PUESTO

FORMULARIO

DATOS BASICOS:
Puede incluir informaciéon como el cédigo asignado, la fecha, datos de la persona que lo

describi6, localizacién (depto., division.), jerarquia, supervisor, caracteristicas especiales.

RESUMEN DEL PUESTO:

Es una sintesis breve, precisa y objetiva de las actividades que se deben desempefiar.

CONDICIONES DEL TRABAJO:

Condiciones fisicas, horas de trabajo, riesgos, necesidad de viajes y otras caracteristicas

APROBACIONES:
Debido a que la descripcion del puesto influye en las decisiones sobre el personal, se debe
realizar una verificacion de datos. La misma la efectian los coordinadores o supervisores, el

gerente del departamento o nivel en que se ubica el puesto y el gerente de personal.

ESPECIFICACIONES DEL PUESTO:
Describe que tipo de demandas se hacen al empleado y las habilidades que debe poseer la
persona que desempefia el puesto a diferencia de la descripcién que define qué es el puesto.

Generalmente hay que combinar ambos aspectos.

NIVELES DE DESEMPENO:
Su propésito es ofrecer a los empleados pautas objetivas que deben intentar alcanzar y
permitir a los evaluadores un instrumento imparcial de medicién de resultados. Cuando se
advierten niveles bajos se toman medidas correctivas que sirven al empleado como
retroalimentacion. En algunos casos no es la conducta del empleado la que debe corregirse

sino la estructura misma del puesto.


http://www.monografias.com/trabajos11/basda/basda.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/eticaplic/eticaplic.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/basda/basda.shtml
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5. PERMISOS Y
LICENCIAS LABORALES

El permiso laboral es el acto administrativo, cuya autorizaciéon esta a cargo del jefe
inmediato o superior, mediante el cual se le concede al empleado, para ausentarse

justificadamente del centro laboral durante la jornada legal de trabajo.

El uso del permiso se da a solicitud del interesado y esta condicionado a las necesidades

de la empresa. El permiso se formaliza mediante la “Papeleta de Permiso” correspondiente.

Su autorizacion depende de la urgencia de la accion y no perjudicando el normal

desarrollo de las actividades de la empresa.

Los permisos se otorgan con o sin descuento remunerativo, dependiendo del tipo

de salida, por ejemplo tenemos:

a. Permiso no sujeto a descuento: cuando el colaborador hace abandono de su puesto de
trabajo con papeleta autorizada, en donde se registrara tanto la salida y retorno del
colaborador; Dentro de estas tenemos:
e Motivos de salud, cuando el colaborador en un momento dado su estado de salud
se agrava, y tiene que salir a atenderse.
e Comisibn de Servicios, se da cuando el colaborador sale de la empresa a
desarrollar actividades propias de su cargo que desempefa.
e Por lactancia, La madre colaboradora tiene derecho a 1 hora diaria de permiso,
hasta que el hijo cumpla un afio; Dicho permiso se otorga sin compensacién horaria,
al inicio o al término de la jornada laboral segun requerimiento, previa presentacién

de la partida de nacimiento.

a. Permiso sujeto a descuento: se da cuando el empleado sale fuera de la empresa a
realizar actividades particulares de indole personal, seran descontados por el tiempo

empleado, dentro de estos tenemos: Permisos personales, por estudios, entre otros.
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LABORALES

PERMISO POR
MATERNIDAD O
GRAVIDEZ

PERMISO POR
LACTANCIA

PERMISO POR
ONOMASTICO

PERMISO POR
ENFERMEDAD
PERSONAL

PERMISOS POR
FALLECIMIENTO
DE FAMILIAR

PERMISO POR
ENFERMEDAD
GRAVE DE
CONYUGES,
PADRES E
HIJOS

LICENCIA POR
ENFERMEDAD O
ACCIDENTE
COMUN

LICENCIA POR
MATRIMONIO

Se concede al personal gestante una vez al mes, o cuando se acredita la
cita de atencién médica, para concurrir a sus controles en las
dependencias del IGSS debiendo a su retorno acreditar la atencién con la

respectiva constancia firmada.

Se concede al personal gestante al término del periodo post natal y por el
lapso minimo de 6 meses, y maximo por un (01) afio contado a partir del
dia en que nacio6 el menor; el permiso es por una hora diaria, ya sea a la
hora del ingreso o de la salida, tal y como lo solicita la empleada en el
documento que llegue a presentar.

Los empleados tienen derecho a gozar de descanso el dia de su
onomastico, sin descuento alguno ni compensacion horaria. De coincidir
la fecha del onomastico con el domingo o feriado no laborable, el uso del
descanso se hara el primer dia habil siguiente, este descanso se da
como recompensa para el mejor desempefio de sus labores.

Se otorga al empleado para concurrir a las dependencia del IGSS,
debiendo acreditar a su retorno la atencién con la respectiva constancia
firmada.

Se otorga a los empleados en caso de fallecimiento de cényuge, padres,
hijos o hermanos, el tiempo es el necesario para reconfortar o rehabilitar

siendo hasta un maximo de 08 dias con goce de sueldo.

Se concede a los empleados por horas o dias, en caso de enfermedad
grave de su conyuge padres e hijos, pudiendo ser acumulados y

deducidos del periodo vacacional. Es requisito para su otorgamiento la
presentacion del certificado médico correspondiente, cuando se solicita

en forma reiterada.

El colaborador tiene derecho a esta licencia hasta por 60 dias por afio,
por enfermedad comun por accidentes de trabajo o enfermedades

debidamente comprobadas.

Se otorgaréa a los empleados 8 dias habiles en caso de matrimonio con

goce de sueldo, dejando un sustituto en el puesto.

Fuente: Elaboracién propia con base a Cédigo de Trabajo de Guatemala (2007).
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6. EVALUACION DE
DESEMPENO

Ventura y otros (2004) definen la evaluacion del desempefio como un proceso de gestion en

el que los objetivos y las competencias de la institucion son transmitidos y materializados en un

plan de accidn, a través de un seguimiento continuo.

Uso de la evaluacion del desempeiio

© ©® N o g bk~ w DN

La evaluacion del desempefio no es un fin en si misma, sino un instrumento, medio o
herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa.

La vinculacién de la persona al cargo.

Entrenamiento, Promociones e Incentivos por el buen desempefio.

Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los subordinados.
Autoperfeccionamiento del empleado.

Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

Estimulo a la mayor productividad.

Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempefio de la empresa.

Retroalimentacién con la informacion del propio individuo evaluado.

10. Otras decisiones de personal como transferencias, gastos, etc.

Ventajas de la evaluacion del desempefio

Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion.

Politicas de compensacioén: puede ayudar a determinar quiénes merecen recibir
aumentos.

Decisiones de ubicacién: las promociones, transferencias y separaciones se basan en el
desempefio anterior o en el previsto.

Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempenio insuficiente puede indicar la
necesidad de volver a capacitar, o un potencial no aprovechado.

Planeacién y desarrollo de la carrera profesional: guia las decisiones sobre posibilidades
profesionales especificas.

Imprecision de la informacion: el desempefio insuficiente puede indicar errores en la
informacion sobre el analisis de puesto, los planes de recursos humanos o cualquier otro
aspecto del sistema de informacion del departamento de personal.

Errores en el disefio del puesto: el desempefio insuficiente puede indicar errores en la

concepcion del puesto.



Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por factores externos
como la familia, salud, finanzas, etc., que pueden ser identificados en las

evaluaciones.http://www.southlink.com.ar/vap/desempenio.htm

La evaluacién del desempefio puede realizarse por medio de:
a) Instrumento de evaluacion (coevaluacion, autoevaluacién, por parte de alumnas
entre otros)

b) Entrevista

a) Instrumento de evaluacion

Un instrumento bien elaborado permitird conocer el desempefio de las personas

evaluadas dentro del puesto.

b) Entrevista de evaluacion

El propésito de la entrevista de evaluacion es que el jefe inmediato (evaluador) y el

subordinado (evaluado) tengan la oportunidad de:

Revisar el grado de cumplimiento de las metas establecidas al inicio del ejercicio.
Discutir acerca de las actividades que se han desarrollado correctamente, aquellas
donde se han encontrado problemas y acordar las soluciones.

Comentar acerca de programas a corto y mediano plazos, de acuerdo con las
prioridades del rea y de la institucion misma.

Identificar medidas que puedan ayudar a mejorar el desempefio.

Revisar las necesidades de desarrollo y proponer las acciones internas a seguir.

Asi como acordar las metas para el siguiente ejercicio.

La entrevista sera mas efectiva si se prepara en forma estructurada pero relativamente

informal, por lo cual se sugiere:

Programar y preparar la entrevista.
Avisar con suficiente tiempo a la persona a evaluar (al menos con 48 horas de

anticipacion).
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Especificar a cada evaluado que la sesién de evaluacion es para mejorar el desempefio.

Realizar la sesion en privado y con un minimo de interrupciones.

Ser lo més especifico posible, evitando las vaguedades.

Centrar los comentarios (positivos y negativos) en el desempefio y no en la persona.
Identificar y explicar las acciones especificas que el evaluado puede emprender para

mejorar su desempefio.


http://www.southlink.com.ar/vap/desempenio.htm
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DOMINIOS Y CRITERIOS PARA LA EVALUACION
DEL DESEMPENO DOCENTE BASADO EN EL
MARCO PARA LA BUENA ENSENANZA

A raiz de las diferentes investigaciones educativas que se han llevado a cabo sobre los
Modelos de evaluacion del desempefio del docente se pueden determinar cuatro modelos de la

eficiencia docente de acuerdo con la Organizacion de Estados Iberoamericanos (OEl).

e Modelo centrado en el perfil del maestro: consiste en evaluar el desempefio docente de
acuerdo a su grado de concordancia con los rasgos y caracteristicas, segun un perfil
previamente determinado, de los que constituye un profesor ideal.

Estas caracteristicas se pueden establecer elaborando un perfil de percepciones que tienen
diferentes grupos (alumnos, padres, directivos, profesores) sobre lo que es un buen profesor
a partir de observaciones directas e indirectas, que permiten destacar rasgos importantes de
los profesores que estan relacionados con los logros de sus alumnos.

Se puede dar poca relacion entre las caracteristica del buen profesor segun las
percepciones de los diferentes actores educativos y las calificaciones de los alumnos, y que
muchas veces los rasgos de los profesores para ese perfil ideal no se puede lograr con las
capacitaciones.

e Modelo centrado en los resultados obtenidos: la principal caracteristicas de este modelo
consiste en evaluar el desempefio docente mediante la comprobacion de los aprendizajes o
resultados alcanzados por sus alumnos
Este modelo surge de una corriente de pensamiento que es muy critico sobre la escuela y lo
gue en ella se hace. EL criterio no poner atencion en lo que el docente hace, sino mirar lo
gue acontece a los alumnos como consecuencia de lo que el profesor hace. Este modelo es
cuestionable porque considera al profesor como responsable del éxito de sus alumnos, pero
se sabe que el éxito depende de mdltiples factores.

e Modelo centrado en el comportamiento del docente en el aula: propone que la
evaluacion de la eficacia docente se haga identificando aquellos comportamientos del
profesor que se consideran relacionado con los logros de los alumnos. Dicho
comportamientos se relacionan con la capacidad del docente para crear un ambiente
favorable para el aprendizaje en el aula.

Generalmente los registros obedecen a la concepcién que los observadores sostienen sobre
gué es una ensefianza efectiva y que se demuestra por estandares que sustentan para cada

hecho observado. La subjetividad del observador entra facilmente en juego y posibilita que


http://www.funcionpublica.gob.mx/leyes/norma_sept2004/meto.htm
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este gratifique o perjudique al observador por razones ajenas a la efectividad docente, sino
mas bien por simpatia o antipatia hacia ellos.

e Modelo de la practica reflexiva: se trata de una evaluacién para la mejora del personal
académico y no de control para motivos de despidos o promociones. El modelo se
fundamenta en una concepcién del a ensefianza como secuencia de episodios de encontrar
y resolver problemas, en la cual las capacidades de los profesores crecen continuamente
mientras enfrentan, definen y resuelven problemas practicos. La aplicacion de este modelo
requiere de un sistema de supervision, con personas Yy tiempos destinados a ello, pueden

ser colegas o algun directivo.

Para precisar qué modelo se propone, se tienen dos opciones: el elegir uno de los anteriores
o construir un modelo propio que potencie las ventajas de los anteriores. Por la importancia que
tienen las buenas practicas en el aula y los resultados del mismo, la propuesta responde a la
importancia del docente dentro del aula y de las practicas que realiza para una educacion de

calidad y mejoras del proceso de ensefianza aprendizaje.

De acuerdo con el Ministerio de Educacién de Chile (2008) reconoce que una Buena
Ensefianza pretende que los docentes deban conocer, saber hacer y ponderar para determinar

cuan bien lo hace cada uno en el aula y en la escuela.

El Marco para la Buena Ensefianza, supone que los profesionales que se desempefian en las
aulas, son educadores comprometidos con la formaciéon de sus estudiantes. Supone que para
lograr la buena ensefianza, los docentes se involucren como personas en las tareas, con todas

sus capacidades y sus valores.

Los dominios y criterios seleccionados muestra los elementos especificos en los que deben
centrarse los profesores, involucrar a todas las estudiantes en el aprendizaje y desarrollo de

competencias y responda a:

e  ;/Qué es necesario saber?
e ¢ Qué es necesario saber hacer?

e ¢ Cuan bien se debe hacer?

Tomando como base los cuatro dominios del Marco para la Buena Ensefianza y siguiendo el
ciclo del proceso educativo, desde la planificacion y preparacion de la ensefianza, la creacion de
ambientes propicios para el aprendizaje, la ensefianza propiamente, hasta la evaluacion y

reflexion sobre la propia practica docente, necesaria para retroalimentar y enriquecer el proceso.
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Dominio I: Preparacion de la ensefianza.

Los criterios de este dominio se refieren, tanto a la disciplina que ensefia el profesor o
profesora, como a los principios y competencias pedagogicas necesarios para organizar el
proceso de ensefianza, en la perspectiva de comprometer a todos sus estudiantes con los
aprendizajes, dentro de las particularidades especificas del contexto en que dicho proceso
ocurre. Especial relevancia adquiere 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, habilidades, competencias, actitudes y valores que sus alumnos y

alumnas requieren alcanzar para desenvolverse en la sociedad actual.

En tal sentido, el profesor/a debe poseer un profundo conocimiento y comprension de las
disciplinas que ensefia y de los conocimientos, competencias y herramientas pedagdgicas que
faciliten una adecuada mediacién entre los contenidos, los estudiantes y el respectivo contexto
de aprendizaje. Sin embargo, ni el dominio de la disciplina ni las competencias pedagogicas son
suficientes para lograr aprendizajes de calidad; los profesores no ensefian su disciplina en el
vacio, la ensefian a alumnos determinados y en contextos especificos, cuyas condiciones y
particularidades deben ser consideradas al momento de disefiar las actividades de ensefanza.
Por estas razones, los docentes requieren estar familiarizados con las caracteristicas de
desarrollo correspondientes a la edad de sus alumnos, sus particularidades culturales y sociales,

Sus experiencias y sus conocimientos, habilidades y competencias respecto a las disciplinas.

El docente, basandose en sus competencias pedagoégicas, en el conocimiento de sus
alumnos y en el dominio de los contenidos que ensefia, disefia, selecciona y organiza estrategias
de ensefianza que otorgan sentido a los contenidos presentados; y, estrategias de evaluacién
que permitan apreciar el logro de los aprendizajes de los alumnos y retroalimentar sus propias
practicas. De este modo, los desempefios de un docente respecto a este dominio, se
demuestran principalmente a través de las planificaciones y en los efectos de éstas, en el

desarrollo del proceso de ensefianza y de aprendizaje en el aula.

Domina los contenidos de las disciplinas que ensefia y el marco curricular nacional.
Conoce las caracteristicas, conocimientos y experiencias de sus estudiantes.
Domina la didactica de las disciplinas que ensefia.

Organiza los objetivos y contenidos de manera coherente con el

marco curricular y las particularidades de sus alumnos.

Las estrategias de evaluacion son coherentes con los objetivos de aprendizaje, la
disciplina que ensefia, el marco curricular nacional y permite a todos los alumnos
demostrar lo aprendido.
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Dominio Il: Creacidén de un ambiente propicio para el aprendizaje

Este dominio se refiere al entorno del aprendizaje en su sentido mas amplio; es decir al
ambiente y clima que genera el docente, en el cual tienen lugar losprocesos de ensefianza y
aprendizaje. Este dominio adquiere relevancia, en cuanto se sabe que la calidad de los
aprendizajes de los alumnos depende engran medida de los componentes sociales, afectivos y

materiales del aprendizaje.

En tal sentido, las expectativas del profesor/a sobre las posibilidades de aprendizaje y
desarrollo de todos sus alumnos adquieren especial importancia, asicomo su tendencia a
destacar y apoyarse en sus fortalezas, mas que en sus debilidades, considerando y valorizando

sus caracteristicas, intereses ypreocupaciones particulares y su potencial intelectual y humano.

Dentro de este dominio, se destaca el caracter de las interacciones que ocurren en el aula,
tanto entre docentes y estudiantes, como de los alumnos entre si. Los aprendizajes son
favorecidos cuando ocurren en un clima de confianza, aceptacion, equidad y respeto entre las
personas y cuando se establecen y mantienen normas constructivas de comportamiento.
También contribuye en este sentido la creacién de un espacio de aprendizaje organizado y

enriquecido, que invite a indagar, a compartir y a aprender.

Las habilidades involucradas en este dominio se demuestran principalmente en la existencia
de un ambiente estimulante y un profundo compromiso del profesor con los aprendizajes y el

desarrollo de sus estudiantes.

e Establece un clima de relaciones de aceptacion, equidad, confianza, solidaridad y
respeto.

e Manifiesta altas expectativas sobre las posibilidades de aprendizaje y desarrollo de todos
sus alumnos..

o Establece y mantiene normas consistentes de convivencia en el aula.

e [Establece un ambiente organizado de trabajo y dispone los espacios y recursos en
funcion de los aprendizajes

Dominio lll: Enseflanza para el aprendizaje de todas las estudiantes.

En este dominio se ponen en juego todos los aspectos involucrados en el proceso de
ensefianza que posibilitan el compromiso real de los alumnos/as consus aprendizajes. Su
importancia radica en el hecho de que los criterios que lo componen apuntan a la misién primaria

de la escuela: generar oportunidadesde aprendizaje y desarrollo para todos sus estudiantes.
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Especial relevancia adquieren en este ambito las habilidades del profesor para organizar
situaciones interesantes y productivas que aprovechen el tiempopara el aprendizaje en forma
efectiva y favorezcan la indagacion, la interaccion y la socializacion de los aprendizajes. Al
mismo tiempo, estas situacionesdeben considerar los saberes e intereses de los estudiantes y
proporcionarles recursos adecuados y apoyos pertinentes. Para lograr que los alumnosparticipen
activamente en las actividades de la clase se requiere también que el profesor se involucre como
persona y explicite y comparta con losestudiantes los objetivos de aprendizaje y los

procedimientos que se pondran en juego.

Dentro de este dominio también se destaca la necesidad de que el profesor monitoree en
forma permanente los aprendizajes, con el fin de retroalimentar suspropias practicas,

ajustédndolas a las necesidades detectadas en sus alumnos.

El profesor reflexiona sistematicamente sobre su practica.

Construye relaciones profesionales y de equipo con sus colegas.

Asume responsabilidades en la orientacién de sus alumnos.

Propicia relaciones de colaboracion y respeto con los padres y apoderados.

Maneja informacion actualizada sobre su profesion, el sistema educativo y las politicas
vigentes

Dominio IV: Responsabilidades profesionales.

Los elementos que componen este dominio estan asociados a las responsabilidades
profesionales del profesor en cuanto su principal propésito y compromisoes contribuir a que
todos los alumnos aprendan. Para ello, él reflexiona consciente y sistematicamente sobre su
practica y la reformula, contribuyendoa garantizar una educacion de calidad para todos los
estudiantes. En este sentido, la responsabilidad profesional también implica la conciencia del
docentesobre las propias necesidades de aprendizaje, asi como su compromiso y participacion
en el proyecto educativo del establecimiento y en las politicasnacionales de educacién. Este
dominio se refiere a aquellas dimensiones del trabajo docente que van més alla del trabajo de
aula y que involucran,primeramente, la propia relacion con su profesion, pero también, la relacion

con sus pares, con el establecimiento, con la comunidad y el sistema educativo.

El compromiso del profesor con el aprendizaje de todos sus alumnos implica, por una parte,
evaluar sus procesos de aprendizaje con el fin de comprenderlos,descubrir sus dificultades,
ayudarlos a superarlas y considerar el efecto que ejercen sus propias estrategias de trabajo en
los logros de los estudiantes.Por otra parte, también implica formar parte constructiva del entorno
donde se trabaja, compartir y aprender de sus colegas y con ellos; relacionarse con lasfamilias

de los alumnos y otros miembros de la comunidad.
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e Comunica en forma clara y precisa los objetivos de aprendizaje.

e Las estrategias de ensefianza son desafiantes, coherentes y significativaspara los
estudiantes.

e El contenido de la clase es tratado con rigurosidad conceptual yes comprensible para los
estudiantes.

e Optimiza el tiempo disponible para la ensefianza.

e Promueve el desarrollo del pensamiento.

e EvalGa y monitorea el proceso de comprensidn y apropiacion de los contenidos por parte
de los estudiantes.

Los Cuatro Dominios del Marco para la Buena Ensefianza

Cada uno de los siguientes cuatro dominios del marco hace referenciaa un aspecto distinto
de la ensefianza, siguiendo el ciclototal del proceso educativo, desde la planificacion y
preparacionde la ensefianza, la creaciébn de ambientes propicios para el aprendizaje,la
ensefianza propiamente tal, hasta la evaluacion y la reflexiénsobre la propia practica docente,

necesaria para retroalimentar y enriquecer el proceso.

A

Responsabilidades Preparaciondela
profesionales Ensenanza

Ensefanza para el Creacion de un
aprendizaje de todos ambiente propicio para
los estudiantes el aprendizaje

c B




EVALUACION DEL DESEMPENO
DOCENTE
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INSTRUCCIONES: Califique cada criterio de acuerdo a los diferentes dominios de 1 a

4 tomando en cuenta la siguiente escala:

CRITERIOS 1=Nunca 2 = Pocas veces 3= La mayoria de las veces

DOMINIO I: PREPARACION PARA LA ENSENANZA.

A. Domina los contenidos de la o las disciplinas que
ensefiay el marco curricular
1. Conoce y comprende los principios y conceptos de las
disciplinas que ensefia.
2. Conoce diferentes perspectivas y nuevos desarrollos de
su disciplina.
3. Comprende la relacion de los contenidos que ensefia
con los de las otras disciplinas.
4. Conoce la relacion de los contenidos que ensefia con la
realidad.
B. Conoce las caracteristicas, conocimientos vy
experiencias de sus estudiantes.
5. Conoce las caracteristicas de desarrollo
correspondientes a las edades de sus estudiantes.
6. Conoce particularidades familiares y culturales de sus
alumnas.
7. Conoce las fortalezas y debilidades de sus estudiantes
respecto de los contenidos que ensefia.
8. Conoce las diferentes maneras de aprender de las
estudiantes.
C. Dominala didactica de las disciplinas que ensefia.

9. Conoce y aplica variadas estrategias de ensefianza y
actividades congruentes con la complejidad del
contenido.

10. Conoce y aplica estrategias de ensefianza para generar
aprendizajes significativos.

11. Conoce y selecciona distintos recursos de aprendizaje
congruentes con la complejidad de los contenidos y las
caracteristicas de las alumnas.

12. Conoce las dificultades mas recurrentes en el
aprendizaje de los contenidos que ensefia.

4= Siempre
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D. Organiza los contenidos para el desarrollo de
competencias y de manera coherente con el marco
curricular y particularidades de las alumnas.

13. Elabora secuencias de contenidos coherentes con las
competencias de aprendizaje del marco curricular.

14. Considera las necesidades e intereses educativos de
las alumnas.

15.Las actividades de enseflanza aprendizaje con
coherentes con el contenido y adecuadas al tiempo
disponible.

16. Las actividades de ensefianza consideran variados
espacios de expresion oral, lectura y escritura de las
estudiantes, relacionados con los aprendizajes.

DOMINIO II: CREACION DE UN AMBIENTE PROPICIO
PARA EL APRENDIZAJE.

E. Establece un clima de relaciones de aceptacién,
equidad, confianza, solidaridad y respeto.

17. Establece un clima de relaciones interpersonales
respetuosas y empaticas con las alumnas.

18. Proporciona a todas las alumnas oportunidad de
participacion.

19. Promueve actitudes de compromiso y solidaridad entre
las alumnas.

20. Crea un clima de respeto por las diferencias de género,
culturales, etnias y socio econémicas.

F.Manifiesta altas expectativas sobre las posibilidades de
aprendizaje y desarrollo de todas las alumnas.

21. Presenta situaciones de aprendizaje desafiantes vy
apropiadas para las alumnas.

22. Transmite una motivacion positiva por el aprendizaje,
indagacion y la basqueda.

23. Favorece el desarrollo de la autonomia de las alumnas
en situaciones de aprendizaje.

24. Promueve un clima de esfuerzo y perseverancia para
realizar trabajos de calidad.

G. Establece y mantiene normas consistentes de
convivencia en el aula.

25. Establece normas de comportamiento que son
conocidas y comprensibles para las alumnas.

26. Las normas de comportamiento son congruentes con
las necesidades de la ensefianza y con una convivencia
armonica.

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

28. Genera respuestas asertivas y efectivas frente al
incumplimiento de las normas de convivencia.
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H.Establece un ambiente organizado de trabajo y dispone
los espacios y recursos en funcién de los aprendizajes.

29. Utiliza estrategias para crear y mantener un ambiente
organizado.

30. Estructura el espacio de manera flexible y coherente
con las actividades de aprendizaje.

31. Utiliza recursos coherentes con las actividades de
aprendizaje y facilita que las alumnas dispongan de
ellos en forma oportuna.

DOMINIO IIl: ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE
TODAS LAS ESTUDIANTES.

I.Comunica en forma clara y precisa los objetivos de
aprendizaje

32. Comunica a las estudiantes los propdsitos de la clase y
los aprendizaje a lograr.

33. Explicita a las estudiantes los criterios que los
orientardn tanto para autoevaluacion como para ser
evaluados.

J. Las estrategias de ensefianza son desafiantes,
coherentes y significativas para las estudiantes.

34. Estructura las situaciones de aprendizaje considerando
los saberes, intereses y experiencias de las
estudiantes.

35. Desarrolla los contenidos a través de una estrategias
de ensefianza clara y definida.

36. Implementa variadas actividades de acuerdo al tipo y
complejidad del contenido.

37. Propone actividades que involucran cognitiva vy
emocionalmente a las estudiantes y entrega de tareas
gue las comprometen a la exploracion e investigacion.

K. El contenido de la clase es tratado con rigurosidad
conceptual y es comprensible para las estudiantes.

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

39. Desarrolla la clase con una secuencia adecuada a la
comprension de las estudiantes.

40. Utiliza un lenguaje y conceptos de manera precisa y
comprensible para las alumnas.

L. Optimiza el uso del tiempo disponible para la
ensefianza.

41. Utiliza el tiempo disponible para la ensefianza en
funcion del desarrollo de competencias e indicador de
logro.
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42. Organiza el tiempo de acuerdo con las necesidades de
aprendizaje de las estudiantes.

M. Promueve el desarrollo del pensamiento.

43. Incentiva a las estudiantes a establecer relaciones y
ubicar en contextos el conocimiento.

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

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

46. Orienta a las estudiantes hacia tematicas ligadas a los
ejes transversales, con el fin de favorecer su proceso
de construccién de valores.

N. Evalia y monitorea el proceso de comprensiéon 'y
apropiacion de los contenidos por parte de las
estudiantes.

47. Utiliza estrategias pertinentes para evaluar el logro de
los aprendizajes definidos para la clase.

48. Utiliza estrategias de retroalimentacion que permiten a
las estudiantes tomar conciencia de sus logros de
aprendizaje.

49. Reformula y adapta las actividades de ensefianza de
acuerdo con las evidencias que recoge sobre los
aprendizajes de las estudiantes.

DOMINIO IV: RESPONSABILIDADES PROFESIONALES

O. El profesor reflexiona sisteméaticamente sobre su
practica.

50. Evalta el grado en que las alumnas alcanzaron los
aprendizajes esperados.

51. Analiza criticamente su practica de ensefianza y la
reformula, a partir de los resultados de aprendizaje de
sus alumnas.

52. Identifica las necesidades de aprendizaje y procura
satisfacerlas.

53. Maneja informacion actualizada sobre las asignaturas
gue imparte.

P. Construye relaciones profesionales y de equipo con sus
colegas.

54. Promueve el didlogo con sus pares en torno a aspectos
pedagdgicos y didacticos.

55. Participa activamente en la comunidad educativa,
colaborando con los proyectos de sus pares y el
proyecto educativo institucional.
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Q. Asume responsabilidades en la orientacion de sus
alumnas.

56. Detecta las fortalezas de las estudiantes y procura
potenciarlas.

57. Identifica las necesidades de apoyo de las alumnas.

58. Propone formas de abordar estas necesidades tanto en
el aula como fuera de ella.

R. Propicia relaciones de colaboracion y respeto con los
padres de familia o encargados.

59. Informa a los padres sobre los procesos de aprendizaje.

60. Informa peridédicamente a los padres de los avances de
los aprendizajes.

Fuente: Elaboracién propia con base al Marco para la Buena Ensefianza, Ministerio de Educacion, Republica de
Chile (2008).
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