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1. PRESENTACION

a Organizacidn del Convenio Andrés Bello (CAB), en su continuo

compromiso con la integracion educativa como eje estratégico para

el desarrollo de sus Estados miembros, presenta con orgullo el

documento titulado “Andlisis del Desempefo Profesional Docente
como Referente de la Actuacion del Profesorado”.

Este analisis se inscribe en las acciones de la Linea 3 de la Estrategia
de Integracion Educativa (ESINED lI), centrada en el diagndstico de la
profesion docente y la promocion de estandares de calidad que impulsen
la excelencia educativa en la region del CAB. Al evaluar el desempeno
docente como un componente esencial para garantizar la calidad de
los sistemas educativos, este trabajo ofrece una perspectiva critica y
orientadora para las politicas publicas en los paises miembros.

El documento refleja el fruto de un esfuerzo colaborativo que incluyd la
participacidon activa de representantes técnicos de los paises del CAB,
expertos en educaciony docentes en ejercicio. A través de investigaciones,
consultas, analisis comparativos y dinamicas participativas, se logré una
aproximacion rigurosa que identifica las principales caracteristicas de
los procesos de evaluacion docente, asi como los desafios que estos
enfrentan en contextos diversos.

Este analisis no solo describe las practicas actuales, sino que también
profundiza en las tensiones inherentes a los procesos de evaluacion, como
su conceptualizacidn, los propdsitos que persiguen, los instrumentos
empleados y los actores involucrados. Asimismo, explora el impacto de
estos procesos en la calidad educativa, destacando la importancia de
alinear sus objetivos con las metas educativas nacionales y regionales.
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Los resultados y hallazgos aqui presentados se convierten en una
herramienta estratégica para comprender la realidad de la evaluacion
docente en la regién. Ademas, ofrecen orientaciones claras para
optimizar estos procesos, promoviendo su pertinencia y efectividad en
el fortalecimiento de la practica profesional del magisterio. Este analisis
parte del reconocimiento de la evaluacidon como un componente integral
para el desarrollo profesional docente, al tiempo que enfatiza su papel en
la construccidn de sistemas educativos mas equitativos e inclusivos.

El presente documento trasciende su caracter técnico para constituirse
en un simbolo del compromiso de los paises del CAB por avanzar
juntos hacia un espacio educativo regional verdaderamente integrado.
Al fomentar estandares compartidos y el reconocimiento mutuo de
competencias, se promueven la movilidad académica y profesional, la
cooperacion educativa y la consolidacion de una formacidon docente que
responda a las demandas del siglo XXI.

La SERIE ESINED II, de la cual este documento forma parte, es un
testimonio vivo de los logros alcanzados a través de la colaboracion
solidaria y el didlogo constante entre nuestros Estados miembros. Este
esfuerzo no solo fortalece la profesidn docente, sino que también ratifica
nuestra conviccion de que la integracién educativa es el camino para
garantizar una educacion inclusiva, equitativa y de calidad, que responda
con eficacia a los desafios globales sin perder de vista nuestra identidad
cultural y particularidades nacionales.

Con gran satisfaccién, presentamos este Anadlisis del Desempefo
Profesional Docente como Referente de la Actuacién del Profesorado,
seguros de que este esfuerzo contribuye significativamente a la
consolidacion de un espacio educativo compartido, a la mejora de
las politicas educativas y a la construccion de una regidn mas unida y
fortalecida desde la base de la educacion.

José Antonio Frias Guerrero
Secretario Ejecutivo (E)
Organizacién del Convenio Andrés Bello (CAB)




2.INTRODUCCION

n el marco de la segunda fase de la Estrategia de Integracion

Educativa (ESINED) y, concretamente, segun lo establecido en el

Plan de Actividades Priorizadas (PAP) durante el periodo 2022-

25, en la Linea 3 relativa a la Formacion Docente, se ha establecido
como finalidad “pensar, disenar y proponer un marco de estandares
de calidad de la profesidn docente que sea consensuado, refrendado y
asumido por los doce paises miembros del CAB”.

Para ello se ha propuesto una metodologia de trabajo encaminada
a recoger, analizar, sistematizar y priorizar la informacidon necesaria
mediante mecanismos de intercambio con los paises y a través de
dindmicas colaborativas que contribuyan a pensar juntos y buscar
respuestas efectivas y satisfactorias, respetuosas de la idiosincrasia de
cada pais y en prospectiva regional e internacional.

Concretamente, en la Linea 3 del PAP, se ha disenado una hoja de ruta
en tres apartados, y se indica que a partir de los insumos que se recojan
se vislumbraron los mecanismos y los procesos a seguir para iniciar el
reconocimiento y homologacién de las carreras de educacion. En primer
lugar, se propone un estudio acerca de las competencias docentes como
nucleo de la formacion. Seguidamente, se trabaja en torno al desempeno
profesional docente. Y, a partir de los resultados de estos analisis previos,
se asume el compromiso de avanzar hacia la definicion de los estandares
de calidad de la profesion docente en los paises del CAB que serviran de
base para promover los procesos de reconocimiento de las carreras de
educacion entre los paises del CAB y la homologacion de los titulos de los
egresados con el correspondiente beneficio de la posibilidad de ejercicio
de la docencia en cualquier pais independientemente del lugar de egreso.
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Tal y como estaba planificado, se ha desarrollado la primera etapa
de estudio de las competencias docentes. Como fruto del trabajo
realizado se ha publicado el “Catdlogo de Competencias Docentes”,
con el propdsito de que pueda servir de marco de referencia para los
procesos de formacidn y actualizacion del profesorado en los paises del
CAB. Siguiendo con la propuesta recogida en la linea 3 de Formacion
Docente, se inicia el abordaje de la segunda fase relativa al analisis de la
evaluacion del desempeno. Y para este estudio acerca de la evaluacion
del desempeno se han disefado tres investigaciones desarrolladas de
manera simultanea. En este informe se dara cuenta de los aspectos mas
destacados de las tres indagaciones realizadas en torno a la tematica de
la evaluacidn del desempeno docente.

3. La evaluacidn del desempefio como referente de la
actuacion docente

Una de las cuestiones previas a comentar en cualquier analisis sobre
el desempeno docente es la relativa a la polisemia del concepto, a las
dificultades para su conceptualizacion debido a los multiples significados
con los que se puede asociar el término y, en consecuencia, la complejidad
que suscita a la hora de proponer su operativizacion o de concretar su
abordaje en la practica, ya sea nivel de un ministerio, una institucion o un
centro en particular (Martinez & Lavin, 2017).

Los aspectos comentados anteriormente, no impiden que la tematica
de la evaluacion del desempefio sea un asunto de gran alcance y alto
protagonismo en las politicas educativas de muchos paises y su inclusion
es cada vez mas comun a distintos niveles y bajo distintos propdsitos.
Vazquez, Corderoy Leyva (2014), recuerdan que la elaboracidén de marcos
para la ensenanza o criterios de desempeno profesional constituye una
de las tendencias que suelen emplearse para fortalecer la profesion
docente, y cuyo empleo puede servir a diferentes propdsitos como la
evaluacion y supervisidn de la actuacion de los docentes en las aulas y/o
en consecuencia la acreditacion, seleccidon y promocion durante la carrera
docente. Pero también se puede emplear para la revision de las politicas
de formacidn inicial y continua, y la configuracién de la identidad docente.

En el documento de Orientaciones para politicas sobre carrera docente
(PREAL, 2012), en el punto nimero 5 se exhortaba a: “Desarrollar
sistemas validos y consensuados de evaluacion del desempeno
profesional docente. Esto implica mecanismos de evaluaciéon basados
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en estandares validados y considerados legitimos por la profesion,
para identificar niveles comparables de calidad del desempeno de cada
docente, teniendo en cuenta el contexto en que trabaja”. Si bien no hay
acuerdo en determinar cual puede ser el punto de partida o el enfoque a
utilizar para elaborar un marco comun del desempeno, suelen ser dos las
perspectivas mas utilizadas: la consideracion de las competencias o de los
estandares. Aunque es posible combinar ambos enfoques e integrarlos
en la propuesta del marco de desempeno.

Un elemento a destacar en la definicion de un marco del desempeno
docente es que su elaboracidn suele estar precedida de un proceso de
consultas a diversos sectores y de didlogo permanente para lograr un
consenso que al menos suscite el acuerdo en los aspectos basicos que se
contemplen.

Otro aspecto en el que se insiste es que cuando el marco se utilice para
la evaluacion del docente, el proceso evaluativo sea de caracter formativo
y, por tanto, prime la retroalimentacion y la mejora como elementos clave
de la evaluacidn, mas alla del rendimiento de cuentas como ejercicio de
clasificacion y herramienta punitiva. La necesidad de generar una cultura
de la evaluacion es todavia un reto de dificil alcance y la rigidez en los
procesos y las sanciones ligadas a los resultados no van a contribuir a
mejorar la situacion, sobre todo si no se tienen en cuenta otros elementos
socio-culturales, econdmicos y politicos que determinan el contexto en el
que acontece la docencia y desarrolla su labor el profesorado.

En los Ultimos anos se han desarrollado diversas actuaciones en la region
en lo relativo al desempeno docente. Concretamente, uno de los paises
que mas ha trabajado en esta tematica es Chile. En 2013 se elaboraron los
denominados “Estandares Orientadores para la Formacion Inicial” para
determinar los conocimientos disciplinares y pedagdgicos que tendrian
que poseer los titulados de Educacion. En 2019 se han revisado v, tras su
aprobacidn, se pretende que sean tomados en cuenta en la acreditacion
de las carreras de Educacion. En 2021 se publicé el documento titulado
“Estandares de la profesidn docente. Marco de la Buena Ensefianza”,
aprobado por el Consejo Nacional de Educacion

Tanto el documento denominado “Marco para la Buena Ensenanza”,
elaborado en Chile como el denominado “Marco de Buen Desempeno”,
creado en Peru, se han construido como fruto de las reflexiones y el
consenso de diversos organismos y foros en cada uno de los paises. En el
caso de México, también se han desarrollado iniciativas en esta linea y, por
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ejemplo, cabe destacar la elaboracion del documento sobre estandares
de desempeno en el aula para maestros de educacidn basica.

En la consideracién de los modelos de desempefio docente hay que
tener en cuenta elementos como la finalidad manifiesta o implicita a la
que se pretende servir, los componentes que se tienen en cuenta y los
dominios que se proponen. Vazquez, Cordero y Leyva (2014), realizan
una comparativa de cuatro programas de desempefio de cuatro paises
(Estados Unidos, Chile, Perd y México). Tras su estudio, proponen una
serie de orientaciones para la elaboracion de marcos de desempefio que
mencionaremos seguidamente:

a.

Es importante definir el sustrato tedrico que va a dar cobertura al
marco de desempefio, sobre todo desde el punto de vista de los
procesos de ensefanza-aprendizaje sobre los que se va a poner el
foco.

Es imprescindible generar un didlogo abierto que favorezca el
intercambio de perspectivas y se pueda recoger la voz de los
diversos agentes y sectores implicados.

El marco tiene que elaborarse a partir de la realidad educativa del
contexto en el que se va a construir y en el que se aplicara en el futuro.

. La finalidad del marco de desempefio tiene que estar clara y

también la utilidad que se le va a dar. Cualquier cambio en estos
aspectos debe ser negociado con los colectivos implicados.

Dada la diversidad terminoldgica que se puede utilizar, es necesario
definir y precisar las denominaciones que se van a utilizar y su
significado especifico, que ha de ser entendido por todas las
audiencias.

La estructura de la propuesta debe ser claray comprensible, y para
ello es necesario realizar un esfuerzo de clarificacién y ordenacion
de los elementos constitutivos.

En definitiva, si bien la evaluacién del desempeno se valora como un
elemento importante en las politicas publicas para recabar informacion
valiosa como identificar aspectos de mejora, tanto a nivel general del
sistema educativo como de aspectos concretos de la practica docente,
a todas luces suscita controversias a distintos niveles: tedricos y
conceptuales como pragmaticos y operativos.

Los informes disponibles, los estudios y andlisis realizados y las
valoraciones de las actuaciones emprendidas seran siempre un referente

12
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fundamental para la toma de decisiones sobre esta tematica. Resulta
imprescindible recoger las opiniones de los docentes, por cuanto
constituyen un componente fundamental del proceso al convertirse en
sujetos y objetos de la evaluacion, informantes clave, por una parte, pero
también receptores de las medidas que se decidan implementar, lo que
les hace merecedores de un protagonismo especial. Por otra parte, se
hace necesario considerar las posiciones de otras figuras implicadas en
los procesos de evaluacion por cuanto desde su mirada se puede acceder
a elementos especialmente interesantes y a veces desconocidos en una
cuestidon especialmente poliédrica, compleja y cuestionada como es la
evaluacion del desemperio. Finalmente, un estudio sobre evaluacidn del
desempeno no puede disenarse ni presentarse al margen de la realidad,
es decir, de espaldas a como se organiza, desarrolla, e implementa en
determinados contextos, en este caso en los paises del CAB.

Asi pues, el estudio sobre evaluacién del desempefio docente que
estamos presentando se ha realizado desde un planteamiento polifénico
y bajo una perspectiva coral, por cuanto se ha partido de un diseno
multiple que se concretd en tres estudios particulares que, finalmente,
fueron sometidos a una triangulacion desde la que validar los resultados y
apuntar a conclusiones de mayor alcance y significacion. Concretamente,
se ha realizado una investigacion de corte cuantitativo a través de la que
aplicaron cuestionarios a docentes en ejercicio. Se desarrolld al unisono
un estudio cualitativo en el que se entrevistaron a informantes clave
para recoger sus valiosas perspectivas. Finalmente, también se abordd
un analisis minucioso descriptivo y comparativo de la situacién de la
evaluacion del desempeno en los paises del CAB.

4. Las “vgces” de los docentes sobre evaluacidon del
desempeno

En la segunda fase de trabajo establecida en el PAP de la ESINED II, se ha
continuado profundizando en una tematica muy relevante como la relativa a
la evaluacion del desempefio docente. Como ya se comentd en el apartado
anterior, se ha disenado una triple investigacion para acceder a informacion
sustancial, relevante y Util sobre evaluacion del desempeno docente.

En este apartado se explicara la investigacion cuantitativa realizada,
exponiendo cuestiones claves del disefio de investigacidn, la elaboracidn
y validacidn del instrumento de investigacion, la muestra y los resultados
mas destacados.




Anadlisis del Desempefio Profesional Docente como Referente de la
Actuacién del Profesorado

4.1. Metodologia

Para la elaboracion del primer borrador sobre evaluacion del desempeno
docente se han tomado como base diversos estudios como los
desarrollados por Danielson (1996); Guzman (2016); Nevo (1983), Tejedor
y Jornet (2008); y también importantes informes como los publicados por
el Departamento de Educacion e Inspeccion de Educacion del Pais Vasco
(2017) y OCDE (2011).

La primera fase de validacion tuvo lugar en el taller presencial realizado
en Ciudad de Panama los dias 7 y 8 de mayo. En este encuentro se realizé
un triple proceso de validacion: individual, pequefo grupo y plenaria.
Concretamente:

a.

Validacién individual: En la que cada técnico valord (en calidad de
juez experto) la estructura e items del cuestionario a partir de una
plantilla evaluativa que se elaboré a tal efecto.

Validacidon en pequefio grupo: Donde se discutieron en grupos
de 3 personas los aspectos cada uno habia apuntado de manera
individual y se consensuaron en conjunto los aspectos susceptibles
de mejora.

Sesidn plenaria: En la que se compartieron y discutieron los aportes
de cada grupo y se tomd la decision consensuada acerca del
cuestionario sobre evaluacion del desempefio docente.

La segunda fase de la validacion tuvo lugar durante el taller virtual que
se celebrd el dia 22 de mayo de 2024. En este taller, en primer lugar,
se revisaron los aportes que los técnicos habian enviado por correo
electrdnico con respecto a la versidn del cuestionario aprobada en el taller
presencial. Y también se realizd un repaso por cada uno de los bloques e
items de manera que todos los técnicos tuvieran la oportunidad de revisar
la propuesta y dar su conformidad para concluir la sesion con la version
final del cuestionario sobre evaluacion del desempefio docente. (anexo 1)

El cuestionario final se estructurd en tres grandes bloques, a saber:

a.

1°Bloque, relativo a las caracteristicas demograficas y profesionales
de cada participante.

2° Bloque, referido a las caracteristicas de la institucidon en la que
desarrolla su actividad docente.

3° Bloque, estructurado en diferentes apartados relacionados con
la evaluacion de la practica docente. Concretamente la encuesta




SeZ CONVENIO| ANDRES| BELLO

pretende recopilar datos relevantes en torno a cuestiones clave
sobre la evaluacion de la practica docente relativas al POR QUE,
COMO, QUIEN, CON QUE FRECUENCIA y QUE aspectos deberian
ser objeto de evaluacion en el desempefio docente.

El taller virtual finalizd con una explicacidn detallada de las instrucciones a
seguir para la correcta aplicacion del cuestionario y de unos consejos que
facilitasen dicha labor encargada a los técnicos, expertos en formacion
docente de cada uno de los ministerios de educacion de los paises
miembros, que forman parte de la Linea 3 “Diagndstico de la Formacion
Docente y Estandares de Calidad Profesional”.

Se determind que la muestra estaria compuesta por profesorado en
gjercicio perteneciente a los 12 paises que forman parte del CAB, a
saber: Bolivia; Chile; Colombia; Cuba; Ecuador; Espafa; México; Panama;
Paraguay; Perul; Republica Dominicana y Venezuela. Si bien resultaria
optimo poder realizar un muestreo de tipo probabilistico y estratificado,
su complejidad logistica sugiere el desarrollo de un muestreo por
conveniencia (McMillan y Schumacher, 2005), de forma que los sujetos
seleccionados puedan resultar accesibles y adecuados. Se sugiere al
menos disponer de 200 sujetos por pais, a fin de alcanzar una muestra
total de 2400 individuos. Asimismo, resultaria adecuado poder aplicar el
cuestionario atendiendo a criterios de representatividad en funcién de las
caracteristicas establecidas en los Bloques 1y 2 del cuestionario.

Con respecto a la aplicacion, se determind que se elaboraria una version
en linea del instrumento final validado y, desde la Linea 3, se contactd
con los responsables técnicos de cada pais a fin de distribuir el enlace y
el cddigo QR correspondiente para facilitar su aplicacidn en las escuelas.
De esta forma, ademas de favorecer una aplicacion sencilla y masiva,
también se aseguraba una recogida de datos mds segura y un posterior
analisis estadistico mas agil.

Como adjunto a dicho correo con el correspondiente enlace al cuestionario,
se acompanaba una carta institucional en la que las autoridades del CAB
animaban a la aplicacion y explicaban el sentido y la necesidad de disponer
de la informacion que se recogeria a través de esta investigacion para dar
respuesta a los propdsitos de trabajo de la Linea 3 de Formacidn Docente.

El primer correo con el enlace al cuestionario se envié el 27 de mayo
de 2024. Posteriormente, el 31 de ese mismo mes se remitid un correo
recordatorio. La recogida de datos se extendié hasta el 24 de junio del
2024.
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4. 2. Resultados

Una vez aplicado el cuestionario a los docentes en ejercicio de los paises del
CAB, las respuestas recibidas se sometieron a un exhaustivo proceso de
depuracion para, entre otros aspectos, eliminar los casos atipicos para evitar
los sesgos en los analisis estadisticos. El numero de cuestionarios recogidos
asciende a 59.691. Seguidamente se presenta su distribucion por paises:

Tabla 1. Relacidn de encuestas validas cubiertas segun los paises
participantes del CAB*

Frecuencia Porcentaje

Ecuador 33145 55,5
Venezuela 15513 26,0
Paraguay 6214 10,4
Panama 1673 2,8
Republica Dominicana 1054 1,8
Cuba 1019 1,7
Colombia 706 12
Bolivia 180 .3
Perd 144 2
Espana 43 1
Total 59691 100,0

* Nota: En la tabla no figuran Chile ni México, ya que en ambos casos tan solo se constatd que
cada uno de estos paises habia cubierto unicamente 2 encuestas, por lo que al no resultar datos
significativos se han suprimido de cara a la realizacidn de los andlisis estadisticos.

Los paises del CAB que mas han participado en la distribucion y recogida
de los cuestionarios han sido: Ecuador (n=33145), Venezuela (n=15513)
y Paraguay (n=6214).

4.2.1. Caracteristicas Muéstrales

A continuacion, se presentaran los resultados en funcidn de las
caracteristicas de los participantes.

Enlo relativo al género, segun se puede apreciar en la tablay en la figura asociada,
el nimero de mujeres (75,6%) supera con creces al de hombres (24,4%).
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Tabla 2. Frecuencias y porcentajes de la variable “género”

Frecuencia Porcentaje
Femenino 45122 75,6
Masculino 14569 24,4
Total 59691 100,0

Figura 1. Grafico con porcentajes segun el “género”

Si realizamos una desagregacion por paises (Tabla 3), se observa como
se mantiene la misma tendencia que los datos globales: mayor muestra
de mujeres que de hombres.

Tabla 3. Distribucidon de los encuestados segun el género, desagregado por

paises
Pais en que estd ejerciendo su profesién docente | Género | Frecuencia | Porcentaje

Femenino 94 52,2

Bolivia Masculino 86 478
Total 180 100,0

Femenino 478 67,7

Colombia Masculino 228 32,3
Total 706 100,0

Femenino 641 62,9

Cuba Masculino 378 371
Total 1019 100,0
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Femenino 23668 71,4

Ecuador Masculino 9477 28,6
Total 33145 100,0

Femenino 25 58,1

Espana Masculino 18 41,9
Total 43 100,0

Femenino 1324 79,1

Panama Masculino 349 20,9
Total 1673 100,0

Femenino 4415 71,0

Paraguay Masculino 1799 29,0
Total 6214 100,0

Femenino 104 72,2

Perd Masculino 40 27.8
Total 144 100,0

Femenino 893 84,7

Republica Dominicana Masculino 161 15,3
Total 1054 100,0

Femenino 13480 86,9

Venezuela Masculino 2033 13,1
Total 15513 100,0

El analisis de la muestra por edad, desvela que la media de edad ha
sido de 45,01 anos, con una desviacion tipica de 9,65. Realizando una
categorizacidn por rangos se observa que la mayor parte del profesorado
encuestado se sitla en rangos de edad comprendidos entre 41 y 50 afos
(35,6%); entre 31 y 40 anos (34,2%) y entre 51 y 60 anos (24,7%). En
el extremo opuesto se sitlan los docentes con menos de 25 anos (los
cuales representan tan solo un 1,1% sobre el total encuestado), asi como
los mayores de 70 anos (0,2%).
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Tabla 4. Distribucién por rangos de edad

Frecuencia Porcentaje
Menos de 25 afios 671 11
Entre 25y 30 afios 2862 4,8
Entre 31y 40 afios 17146 28,7
Entre 41 y 50 anos 21256 35,6
Entre 51 y 60 afos 14740 24,7
Entre 61y 70 afos 2871 4,8
Mds de 70 afios 145 2
Total 59691 100,0

Figura 2. Grafico con porcentajes distribuidos en rangos de edad

Menos de 25 aiios
Entre 25y 30 afios -

Entre 31y 40 afios
Entre 41y 50 afios
Entre 51y 60 afios 24,7

Entre 61y 70 afios “

Mas de 70 afios

En lo que respecta al maximo grado académico obtenido, las respuestas
relativas a esta cuestion permiten observar que la mayoria de los docentes
poseen una Licenciatura (46,2%), existiendo un 26,7% que manifiesta
poseer una maestria. Son pocos, apenas un 0,9% los que han realizado
un doctorado. Cabe precisar, que un 11,1% ha informado que poseia otro
tipo de titulacion.
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Tabla 5. Frecuencias y porcentajes referidos al maximo grado académico obtenido

Frecuencia Porcentaje

Nivel Técnico 3283 55
Normalista Superior 2214 3,7

Licenciatura 27602 46,2
Diplomatura (Espafa) 158 3
Grado (Espana) 192 3
Especialidad 3094 5,2

Maestria 15951 26,7
Doctorado 546 9

Otro 6651 111

Total 59691 100,0

En lo relativo a la experiencia docente, se percibe que la mayor parte del
profesorado posee entre 13 y 20 anos de experiencia docente (31%). No
obstante, también existe un amplio nimero de encuestados que se sitlan
en un nivel de experiencia entre 6 y 12 afios (28,3%), asi como entre 21y 30
anos (20,7%). Por su parte, los profesores con mas de 30 afos de experiencia
(7,5%) y los que tienen un nivel experiencial inferior a 5 anos (12,5%) son los
gue han obtenido unos porcentajes de representacion mas bajos.

Tabla 6. Anos de experiencia docente estructurados en rangos

Frecuencia Porcentaje
Menos de 5 anos 7461 12,5
Entre 6y 12 afos 16920 28,3
Entre 13y 20 afos 18526 31,0
Entre 21y 30 afios 12333 20,7
Mds de 30 afios 4451 75
Total 59691 100,0

Los datos sobre la etapa educativa en la que imparten mayor nimero de
horas de docencia arrojaron la siguiente distribucién: el mayor nimero
de docentes encuestados imparte docencia en Primaria o equivalente
(40,8%), seguido de aquellos profesores que lo hacen en Secundaria
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Tabla 7. Frecuencias y porcentajes segun la etapa educativa en la que se

imparte mayor numero de horas de docencia

Frecuencia Porcentaje
En Infantil/Preescolar/Inicial o equivalente 10611 17,8
En primaria o equivalente 24347 40,8
En secundaria obligatoria o equivalente 21140 35,4
En secundaria postobligatoria o equivalente 3583 6,0
Otro (Universidad) 10 ,0
Total 59691 100,0

En cuanto a la situacion administrativa, hay que senalar que la mayor
parte del profesorado tiene un contrato permanente (82,5%) frente a un
17,5% con contrato temporal, lo que permite vislumbrar que los docentes
encuestados tienen en su mayoria una estabilidad laboral a largo plazo,
lo que brinda cierta seguridad en el empleo, ciertos beneficios y derechos
laborales frente a los contratos temporales y mayores oportunidades de

desarrollo profesional docente.

Figura 3. Porcentajes segun la situacion administrativa

100,0
90,0
80,0
70,0
60,0
50,0
40,0

30,0

20,0 17,5

- -
0,0

82,5

H Contratotemporal  ® Contrato permanente
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También se analizd la distribucidn de los encuestados en funcion de su
dedicacion a jornada parcial (15,9%) o completa (84,1%).

Figura 4. Porcentajes segun jornada parcial o completa

n=9008; 15,10/(’

n=50683; 84,9%

m Jornada Completa = Jornada Parcial

En cuanto a las caracteristicas del centro educativo en el que imparte
docencia el profesorado participante en el estudio, subrayamos que la
mayor parte del profesorado desarrolla su actividad docente en centros
urbanos (51,9%), un 31% lo hace en zonas rurales y, finalmente, un 17,1%
en escuelas situadas en un ambito “urbano periferia”.

Tabla 8. Frecuencias y porcentajes segun el entorno en el que esta situado
el centro educativo

Frecuencia Porcentaje
Urbano centro 30970 51,9
Urbano periferia 10203 171
Rural 18518 31,0
Total 59691 100,0

Ademas, el 88,9% de los docentes encuestados desarrollan su actividad
profesional en centros sostenidos con financiacion publica, mientras que
un 5,8% estan sustentados con fondos particulares o privados. Asimismo,
un 5,3% recibe no solo financiacidn publica sino también privada.
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Tabla 9. Frecuencias y porcentajes segun el tipo de financiacion recibida
por el centro educativo

Frecuencia Porcentaje
Financiacién publica 53037 88,9
Financiacién particular o privada 3484 5,8
Financiacién publica y particular o privada 3170 5,3
Total 59691 100,0

4.2.2. Aspectos relacionados a la Practica Docente

En este apartado se presentaran los resultados alcanzados en los
cinco bloques del cuestionario a través de los que se han analizado
los siguientes aspectos: las razones para realizar una evaluacion del
desempenio, la frecuencia con la que debe desarrollarse, quién sera la
institucion, organismo o agente encargado, como tendria que plantearse
para resultar efectiva y que componentes deberia contemplar.

4.2.2.1. Razones para una evaluacion del desempeio

Las puntuaciones medias alcanzadas en los items de este bloque oscilan
en unrango entre 3,96y 4,31, lo que evidencia una opinidon muy favorable
respecto a la importancia que el profesorado otorga a cada una de las
razones expuestas para realizar una evaluacion del desempefio.

Hay que destacar que las identificadas como mas relevantes han sido:
“3.1.5. Para identificar areas de mejora en la practica docente” (media
de 4,31) y “3.1.3. Para propiciar el desarrollo profesional” (media de
4,27); mientras que “3.1.2. Para identificar y reconocer a los docentes
destacados”, con una media de 3,96, ha resultado ser el item con menor
peso conferido por los docentes en relacion a justificar la necesidad de
realizar una evaluacion sobre el desempefio docente.
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La realizacion de la prueba H de Kruskal-Wallis revela la existencia de
diferencias estadisticamente significativas (p < 0.001) segun el pais en el
que se ejerce la profesidon docente para las 10 variables consideradas en
el bloque 3.1 referente a las razones que justifican la necesidad de realizar
una evaluacion del desempeno docente. Se puede afirmar que Cuba y
Republica Dominicana son dos de los paises que presentan los rangos
promedios mas altos en la mayoria de los apartados relativos a las razones
que justifican la necesidad de realizar una evaluacion del desempefio
docente. Esto supone que los docentes adheridos a dichos paises son
los que se muestran mas de acuerdo en relacion con las diversas razones
que justifican la realizacidon de una evaluacion del desempeno docente,
en comparacion con otros paises como, por ejemplo: Bolivia, Colombia,
Ecuador, Espana y Panama. Las pruebas de Kruskal-Wallis utilizadas
confirman que estas diferencias son estadisticamente significativas

Para evaluar si existian diferencias en funcion del género se utilizé la prueba
U de Mann-Whitney. La prueba no reveld diferencias estadisticamente
significativas segun el género, a excepcion de la variable: 3.1.7. Para
conocer el dominio competencial del docente. Asi pues, las mujeres
consideran, frente a los varones, que una de las principales razones que
justifica la necesidad de realizacion de una evaluacion del desempefio
docente es “para conocer el dominio competencial del docente (p<0.05)

Con el fin de conocer si existian diferencias en funcion del maximo grado
académico obtenido por el profesorado encuestado, se realizé la prueba
H de Kruskal-Wallis y los posteriores contrastes post hoc. Los resultados
pusieron de manifiesto que existian diferencias estadisticamente
significativas (p<0.001) entre los grupos que formaban parte de la
variable “razones que justifican la necesidad de realizar una evaluacion del
desemperio docente”. En lineas generales, para las 7 razones planteadas,
se observa un patrén comun, en el que los sujetos que manifiestan poseer
un nivel técnico y de especialidad son los que en lineas generales tienen
una actitud mas favorable en relacion con las razones que justifican la
evaluacion del desempeno docente.

Los resultados derivados tras la aplicacion de la prueba Kruskal Wallis
revelaron la existencia de diferencias estadisticamente significativas
(p<0.001) segun los anos de experiencia docente para las 7 variables
contempladas en el apartado 3.1 del cuestionario sobre las razones
justifican la necesidad de realizar una evaluacion del desempefo docente.
Los analisis post hoc mediante correccion Bonferroni constataron dichas
diferencias. En general, el grupo de edad de menos de 25 anos discrimina
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mas con el resto, siendo estos docentes los que otorgan mayores
puntuaciones medias, esto es, estan mas de acuerdo con las 7 razones
establecidas para realizar la evaluacion del desempefio. Existe una cierta
tendencia en la que se observa que a medida que aumenta la edad va
descendiendo el nivel de acuerdo (puntuaciones medias mas bajas),
aungue curiosamente existe un repunte en el profesorado de mas de 30
anos, quizas debido a que en su dilatada trayectoria y vivencias consideren
que todas las razones esgrimidas son validas y adecuadas para justificar
la implementacion de sistemas de evaluacion del desempefio docente.

Tras la aplicacion de la prueba H de Kruskal Wallis se pudo constatar
la existencia de diferencias estadisticamente significativas entre las
variables analizadas relativas a la etapa en la que imparte mas horas de
docencia. Comparativamente, entre las razones mejor valoradas para la
llevar a cabo una evaluacion del desempefio docente figuran las siguientes
(listadas de mayor a menor puntuacion media):

e 3.1.5. Para identificar dreas de mejora en la practica docente
e 3.1.3. Para propiciar el desarrollo profesional
e 3.1.7. Para conocer el dominio competencial del docente

Entre las razones menos valoradas por el profesorado (listadas segun
puntuaciones medias en orden descendente), nos encontramos con:

e 3.1.2. Paraidentificar y reconocer a los docentes destacados

e 3.1.4. Para promover la rendicidn de cuentas y transparencia en el
sistema educativo

Son los docentes de la etapa de Infantil los que obtienen puntuaciones
promedio mas elevadas, mientras que, por regla general, el profesorado
de Primaria es el que presenta puntuaciones ligeramente mas bajas.
Asimismo, entre la razén mds valorada “3.1.5. Para identificar areas de
mejora en la practica docente”, se observa que son los profesores de
Segundaria y Secundaria Postobligatoria, asi como los de Infantil los que
destacan sobre los de Primaria. En efecto, tras la aplicacion de la prueba
Kruskal-Wallis se pudieron identificar estas tendencias (p<0.001).

Tras contrastar mediante la prueba U de Mann-Whitney los dos grupos
pertenecientes a la variable categdrica “situacion administrativa” con
las 10 variables referentes a las razones que justifican la necesidad de
realizar una evaluacion del desempeno docente, se hallaron diferencias
estadisticamente significativas para todas las competencias (p<0.001). Se
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pudo constatar, en todos los casos a excepcion de la variable “3.1.3. Para
propiciar el desarrollo profesional” (p=0.079), que son los docentes con
contrato laboral temporal frente a los que tenian un contrato permanente,
los que confieren mayor importancia a las siguientes razones:

e 3.1.1. Para mejorar la calidad de la ensefianza
e 3.1.2. Paraidentificar y reconocer a los docentes destacados

e 3.1.4. Para promover la rendicidn de cuentas y transparencia en el
sistema educativo

e 3.1.5. Para identificar dreas de mejora en la practica docente

e 3.1.6. Para facilitar la toma de decisiones sobre la asignacién de
recursos y la planificacién educativa

e 3.1.7. Para conocer el dominio competencial del docente

Los docentes ajornada parcial (frente a los profesores a jornada completa)
son los que se muestran mas de acuerdo (obteniendo medias mas altas)
respecto a las diversas razones que justifican la necesidad de realizar una
evaluacion del desempefio docente. Independientemente de la dedicacion
docente, el profesorado obtiene mayores puntuaciones promedio en:

e 3.1.5. Para identificar dreas de mejora en la practica docente
e 3.1.3. Para propiciar el desarrollo profesional

Porelcontrario,lavariable “3.1.2. Paraidentificary reconoceralos docentes
destacados” es la que ha obtenido (comparativamente con el resto de las
razones), puntuaciones medias inferiores. La prueba U de Mann Whitney
constatd la existencia de estas diferencias estadisticamente significativas
en todas las variables consideradas (p<0.001).

Se han encontrado diferencias significativas tras la realizacion de la prueba
Kruskal-Wallis en las respuestas del profesorado en torno a las razones
que justifican la necesidad de realizar una evaluacién del desempefno
docente segun la ubicacidon del centro. Entre los principales resultados
obtenidos tras la aplicacion de los analisis post hoc de comparacion por
pares para cada una de las 7 variables pertenecientes al apartado 3.1.,
se puede decir que, en general, los docentes en entornos urbanos (centro
y periferia) tienden a valorar mas positivamente una amplia variedad
de razones para la evaluacion del desempeno docente en comparacion
con los docentes en entornos rurales. Sin embargo, hay excepciones y
variaciones dependiendo de la razdn especifica para la evaluacion (por
ejemplo, no se encontraron diferencias significativas en la opinion sobre
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la evaluacion para propiciar el desarrollo profesional entre ‘Urbano
Centro’ y ‘Urbano Periferia’, y tampoco entre ‘Urbano Periferia’ y ‘Rural’
en cuanto a la evaluacion para facilitar la toma de decisiones sobre la
asignacidn de recursos). Estas diferencias pueden reflejar variaciones
en las expectativas educativas y la familiaridad con los procesos de
evaluacion en diferentes contextos.

Los resultados apuntan a la existencia de diferencias significativas en
las opiniones de los docentes sobre las razones para la evaluaciéon del
desempenio docente en funcion del tipo de financiacidn de la escuela.
Los docentes que trabajan en centros con financiacion privada y mixta
tienden a valorar mas positivamente las razones para la evaluacion del
desemperio docente en comparacion con los de centros con financiacion
publica. Concretamente, se ha identificado que:

e Centros con Financiaciéon Privada vs. Publica: En todas las
categorias, los docentes de centros con financiacidon privada
muestran un apoyo significativamente mayor hacia las razones
para la evaluacién del desempefio docente en comparacidon con los
de centros con financiacidn publica.

e Centros con Financiacién Mixta vs. Publica: De forma similar, los
docentes en centros con financiacién mixta también valoran mas
las diversas razones para la evaluacién en comparacién con los de
centros publicos, aunque con algunas diferencias menos marcadas
en comparacién con los centros privados.

e Centros con Financiacién Mixta vs. Privada: Aunque generalmente
ambos tipos de centros muestran una mayor valoracion de las
razones para la evaluacidn, los centros privados tienden a ser mds
favorables que los mixtos, especialmente en dreas como la mejora
de la calidad de la ensefanza y el desarrollo profesional.

Asi pues, los datos sugieren que los centros con financiacion privada y
mixta pueden tener una cultura organizacional mas orientada hacia la
evaluacion y el reconocimiento de los docentes, posiblemente debido a
diferencias en las expectativas de rendicion de cuentas y la estructura de
incentivos.

4.2.2.2. Frecuencia de realizacion de la evaluacion del
desempeno

La mayoria de los docentes considera que la evaluacion del desempeno
deberia realizarse anualmente (48,4%) o cada dos anos (14,6%).
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Figura 5. Datos porcentuales relativos a la frecuencia con la que deberia
realizarse la evaluacion del desempeno docente

11,1

Cada 3 anos

Cada 4 anos

Cada 5 afnos

Cada 6 afnos

4.2.2.3. Quién deberia realizar la evaluacion del desempeno

El profesorado ha expresado su mayoritaria opcidn de que quien deberia
ocuparse delaevaluacion del desempefio docente serian los tres colectivos
siguientes: “Los propios docentes a través de autoevaluaciones” (media
de 3,95); “La direccion del centro educativo” (3,86) y “Personal experto
(certificado y/o acreditado) que trabaja como evaluador profesional”
(3,81). En el extremo opuesto, “Las familias de los estudiantes del propio
docente” (media de 2,97) y el “Profesorado que trabaja en otros centros”
(media de 2,73) son quienes han obtenido las puntuaciones medias mas
bajas.

En cualquier caso, hay que advertir que, en general, las desviaciones
tipicas obtenidas denotan una considerable dispersion en las respuestas
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La prueba H de Kruskal-Wallis demostrd la existencia de diferencias
estadisticamente significativas (p<0.001) segun el pais en el que se ejerce
la docencia. Dichas diferencias se pudieron identificar en las 10 variables
establecidas en este bloque del cuestionario aplicado a docentes y
referidas a quién deberia realizar la evaluacion del desempeno docente.
Cuba, generalmente, otorga mayores valoraciones a los diversos agentes
evaluadores, reflejando un enfoque integral y compartido en la evaluacion
docente. Colombia y Bolivia muestran una mayor variabilidad en sus
valoraciones, indicando posibles diferencias internas en la percepcion
de la importancia de los agentes que deben intervenir en la evaluacidn
del desempeno docente. Republica Dominicana y Paraguay presentan
las valoraciones mas bajas en varias categorias, sugiriendo una menor
importancia otorgada a las propuestas ofrecidas en este bloque para
determinar que instituciones y/o profesionales deberian encargarse de
la evaluacion del desempeno.

Con relacion a quién deberia realizar la evaluacién del desempeno
docente, se hanidentificado diferencias entre hombres y mujeres (p<0.05)
en todas las variables pertenecientes a este apartado, a excepcion de
“3.3.7. Técnicos pedagdgicos, coordinadores u otras figuras equivalentes
que laboran en el mismo centro”. Entre las diferencias halladas, son los
hombres quienes consideran en mayor medida (frente a las mujeres), que
quien deberia realizar la evaluacion del desempefio serian:

e 3.3.1. Los propios docentes a través de autoevaluaciones

e 3.3.2. Los estudiantes del propio docente

e 3.3.3. Las familias de los estudiantes del propio docente

e 3.3.4. Companeros docentes del mismo centro educativo

e 3.3.5. Profesorado que trabaja en otros centros

e 3.3.6. La direccidn del centro educativo

e 3.3.8. Técnicos pedagdgicos, inspectores, gestores o supervisores,
que laboran en la regidn o en el distrito

e 3.3.9. Técnicos pedagdgicos nacionales, inspectores, gestores o
supervisores ministeriales

e 3.3.10. Personal experto (certificado y/o acreditado) que trabaja
como evaluador profesional

Se han encontrado diferencias estadisticamente significativas tras la
aplicacion de la prueba Kruskal-Wallis seguin el maximo grado académico
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obtenido en relacion con las 10 variables referidas a quién deberia
realizar la evaluacion del desempefio docente. Entre las categorias que
mas discriminan con otras, nos encontramos (en general) a los docentes
que tienen un titulo de “Grado (Espana)” y de “Nivel Técnico”, los cuales
alcanzan rangos promedio mas elevados en gran parte de las variables
consideradas (por lo que en conjunto son los mas proclives a considerar
formas heterogéneas sobre quién deberia realizar la evaluacion del
desemperio). En el extremo opuesto, con rangos promedio mas bajos, se
pueden identificar los profesores y profesoras que poseen Diplomatura
(Espafna) (especialmente en las variables: “3.3.3. Las familias de los
estudiantes del propio docente”; “3.3.5. Profesorado que trabaja en otros
centros”; “3.3.6. La direccion del centro educativo” y “3.3.7. Técnicos
pedagdgicos, coordinadores u otras figuras equivalentes que laboran
en el mismo centro”). También llama la atencidn las bajas puntuaciones
promedio en la variable “3.3.5. Profesorado que trabaja en otros
centros” de los docentes con una “Especialidad”, existiendo diferencias
significativas (p<0.001) con el resto de las titulaciones.

Se constataron, mediante la prueba Kruskal Wallis, diferencias segun
los anos de experiencia docente (p<0.05) para las siguientes variables
relacionadas con quién deberia realizar la evaluacion del desempeno
docente:

e 3.3.1. Los propios docentes a través de autoevaluaciones

e 3.3.3. Las familias de los estudiantes del propio docente

e 3.3.4. Companeros docentes del mismo centro educativo

e 3.3.5. Profesorado que trabaja en otros centros

e 3.3.6. La direccién del centro educativo

e 3.3.7. Técnicos pedagdgicos, coordinadores u otras figuras
equivalentes que laboran en el mismo centro

e 3.3.8. Técnicos pedagdgicos, inspectores, gestores o supervisores,
que laboran en la regidn o en el distrito

e 3.3.9. Técnicos pedagdgicos nacionales, inspectores, gestores o
supervisores ministeriales

e 3.3.10. Personal experto (certificado y/o acreditado) que trabaja
como evaluador profesional

Los docentes mas jévenes (menos de 5 afnos), son los que en general, se
diferencia con otros grupos que tienen mas anos de experiencia docente,
mostrando comparativamente puntuaciones medias y rangos promedio
mas elevados. Este hecho se aprecia mas claramente en las variables:
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e 3.3.5. Profesorado que trabaja en otros centros
e 3.3.6. La direccidn del centro educativo

e 3.3.7. Técnicos pedagdgicos, coordinadores u otras figuras
equivalentes que laboran en el mismo centro

e 3.3.8. Técnicos pedagdgicos, inspectores, gestores o supervisores,
que laboran en la regidn o en el distrito

e 3.3.9. Técnicos pedagdgicos nacionales, inspectores, gestores o
supervisores ministeriales

e 3.3.10. Personal experto (certificado y/o acreditado) que trabaja
como evaluador profesional

Los analisis en funcion de la etapa educativa en la que imparte mas
docencia permiten observar que los resultados apuntan a un consenso
en considerar a los propios docentes (mediante la realizacion de
autoevaluaciones) y a la direccion del centro educativo como las formas
mas adecuadas mediante las que realizar una evaluacidn del desempeno
docente. Sin embargo, no se considera demasiado pertinente que sea
el profesorado de otros centros educativos quien pueda llevar a cabo
procesos de evaluacion del desempenio. Por otra parte, las familias de los
estudiantes del propio docente se ha considerado como un aspecto peor
valorado que el resto de las variables, siendo los docentes de Infantil/
Preescolar/Inicial o equivalente quienes estan mas de acuerdo (frente al
resto de profesorado de otras etapas) en que las familias tengan un papel
en la evaluacion del desempeno docente.

El contraste de la prueba Mann Whitney reveld la existencia de diferencias
entre el profesorado con contrato temporal y con contrato permanente
en relacion con quien deberia realizar la evaluacion del desempefio
docente. Estas diferencias se han podido identificar en todas las variables
a excepcion de dos, a saber:

e 3.3.1. Los propios docentes a través de autoevaluaciones (p=0.68)
e 3.3.6. La direccién del centro educativo (p=0.97)

Por tanto, se deduce que, independientemente de la situacion
administrativa, existe un consenso (entre profesorado temporal vy
permanente) en considerar que la direccion del centro educativo vy los
propios docentes a través de autoevaluaciones sean los encargados
de realizar la evaluacion del desempefio docente. Por otra parte, los
docentes con contrato temporal estan mas de acuerdo que los profesores
con contrato permanente sobre quiénes deberian realizar la evaluacion
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del desempeno, aspecto que se evidencia en la obtencion de medias mas
elevadas, asi como en la identificacion de diferencias estadisticamente
significativas (p<0.001) para los siguientes aspectos:

e 3.3.2. Los estudiantes del propio docente

e 3.3.3. Las familias de los estudiantes del propio docente
e 3.3.4. Companeros docentes del mismo centro educativo
e 3.3.5. Profesorado que trabaja en otros centros

e 3.3.7. Técnicos pedagdgicos, coordinadores u otras figuras
equivalentes que laboran en el mismo centro

e 3.3.8. Técnicos pedagdgicos, inspectores, gestores o supervisores,
que laboran en la regidn o en el distrito

e 3.3.9. Técnicos pedagdgicos nacionales, inspectores, gestores o
supervisores ministeriales

e 3.3.10. Personal experto (certificado y/o acreditado) que trabaja
como evaluador profesional

Son los docentes a jornada parcial los que obtienen medias mas elevadas,
a excepcion de las variables “3.3.6. La direccion del centro educativo” y
“3.3.7. Técnicos pedagdgicos, coordinadores u otras figuras equivalentes
que laboran en el mismo centro” en las que es el profesorado a jornada
completa quien alcanza mayores puntuaciones medias. Con el fin de
comprobar si estas diferencias eran estadisticamente significativas,
se procedid a la realizacion de la prueba U de Mann Whitney. Tras su
aplicacion, se pudo constatar que existian diferencias (p<0.05) en todas
las variables consideradas, a excepcion de la “3.1.1. Los propios docentes
a través de autoevaluaciones” (p=0.158), por lo que existe coincidencia
entre el profesorado a jornada completa y parcial en considerar este
sistema como uno de los mas adecuados.

La aplicacion de la prueba Kruskal-Wallis ha revelado diferencias
estadisticamente significativas (p<0.05) segun la ubicacidn del centro
escolar. En concreto, los docentes en entornos urbanos estdn mas
predispuestos a aceptar evaluaciones del desempeno docente realizadas
por una amplia variedad de actores, incluyendo autoevaluaciones,
estudiantes, y otros profesionales. Esto podria reflejar un entorno mas
colaborativo y una cultura escolar mas orientada hacia la rendicién de
cuentas y la mejora continua en las zonas urbanas. En contraste, los
docentes en zonas rurales muestran una reticencia relativamente mayor
en comparacion con docentes de ambitos urbanos lo que puede estar
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vinculado a diferencias en las practicas educativas, recursos disponibles,
o incluso en las percepciones culturales hacia la evaluacidon. No obstante,
resulta necesario destacar que, a pesar de la identificacion estadistica de
diferencias significativas segun el entorno del centro educativo, tanto las
medias como las medianas obtenidas en el ambito rural son elevadas. A
efectos practicos, parece existir un cierto patron (a juzgar por el tipo de
diferencias halladas) que subraya la necesidad de un enfoque diferenciado
en la implementacion de sistemas de evaluacion del desempefio docente,
que tenga en cuenta las especificidades contextuales de cada entorno
educativo.

Los andlisis post hoc mediante correccion Bonferroni, tras la aplicacion de
la prueba Kruskal Wallis, revelan que existen diferencias significativas en
las opiniones de los docentes sobre quién deberia realizar la evaluacion del
desempenio docente, segun el tipo de financiacidn del centro educativo.
Los docentes en centros con financiacidon privada muestran una mayor
aceptacion hacia la evaluacidon del desempeno docente por parte de una
variedad de actores en comparacion con los docentes en centros con
financiacion publica o mixta. En resumen, se puede establecer o siguiente:

e Centros con Financiacidn Privada vs. Publica: En varias categorias,
los docentes de centros con financiacién privada muestran un
apoyo significativamente mayor hacia la evaluacidn del desempeno
docente por parte de autoevaluaciones, estudiantes, profesorado
de otros centros, la direccidn del centro, y técnicos pedagdgicos en
comparacion con los de centros publicos.

e Centros con Financiacién Mixta vs. Publica: Los docentes en
centros con financiacién mixta también valoran mds positivamente
la evaluacién por parte de actores externos, aunque las diferencias
no son tan pronunciadas como en los centros privados.

e Centros con Financiacidn Mixta vs. Privada: En algunas categorias,
los centros privados muestran una mayor preferencia por la
evaluacién por parte de actores externos en comparacion con los
centros mixtos, indicando una cultura organizacional mds orientada
hacia la evaluacién formal en los centros privados.

Estos patrones sugieren que los centros con financiacién privada y mixta
pueden tener una mayor predisposicidn hacia sistemas de evaluacion
basados en la rendicion de cuentas, quizas debido a diferentes
expectativas institucionales y culturales en comparacion con los centros
financiados publicamente.
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4.2.2.4 Coémo se deberia realizar la evaluacion del desempeno

Las medias obtenidas sobre como se deberia realizar la evaluacion del
desemperio docente se sitlan entre un rango de 3,44 y 4,03. En conjunto,
el promedio de puntuaciones alcanzadas ha sido medio-alto.

Figura 6. Medias obtenidas en los items relativos a cdmo se deberia realizar
la evaluacién del desempefo docente

La realizacion de la prueba Kruskal-Wallis ha mostrado diferencias
significativas (p=0.000) en todas las variables referentes a como se
deberia realizar la evaluacidon del desempefio docente en funcidon de los
paises participantes. Los datos indican que Cuba y Republica Dominicana
son los paises que en mayor medida otorgan valoraciones mas altas a
los diversos sistemas de evaluacion del desempefio docente, con medias
elevadas y desviaciones tipicas relativamente bajas en muchas categorias.
Bolivia y Venezuela también destacan en algunas areas especificas,
por ejemplo, en el caso de Bolivia, es el pais con mayor media (4.29)
respecto al item “3.4.1. A través de un sistema de autoevaluacién del
propio docente”. Por su parte, Venezuela, presenta una de las medias
mas altas (4.05) en relacion con la variable “3.4.8. Mediante entrevistas
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a los docentes para que expliqguen como desarrollan su practica
docente”. Colombia y Paraguay muestran una mayor variabilidad en sus
valoraciones, reflejando una diversidad de opiniones sobre la importancia
de como se deberia realizar la evaluacion del desempefio docente.

Los analisis mediante U de Mann Whitney desvelaron la existencia de
igualdad de opiniones entre hombres y mujeres en torno a los siguientes
métodos para la evaluacion del desempeno docente:

e 3.4.1. Através de un sistema de autoevaluacidn del propio docente

e 3.4.2. A través de un portafolio en el que se ofrezcan pruebas y
evidencias sobre la préctica docente desarrollada

e 3.4.3. Através de protocolos de observacion en el aula

Por otra parte, se encontraron diferencias estadisticamente significativas
(p < 0.001), siendo los hombres los que abogan en mayor medida
por utilizar los siguientes mecanismos de cara a la realizacion de una
evaluacion del desempeno docente:

e 3.4.4. A partir de informes de evaluacion realizados por las
autoridades docentes

e 3.4.5. Recogiendo las opiniones de los estudiantes

e 3.4.6. A través del andlisis de los registros académicos/boletines
de los estudiantes

e 3.4.7. Mediante cuestionarios o escalas que recojan la actuacidon
del docente

e 3.4.8. Mediante entrevistas a los docentes para que expliquen
como desarrollan su practica docente

e 3.4.9. Mediante rubricas que identifiquen el dominio de las
competencias docentes

e 3.4.10. A través de pruebas de conocimientos profesionales.

El analisis bivariado mediante H de Kruskal-Wallis arrojd inicialmente
diferencias estadisticamente significativas (p<0,05) en base al maximo
grado académico obtenido. No obstante, es preciso sefalar que los
analisis post hoc mediante comparaciones por parejas con correccidn de
significacién Bonferroni mostraron que la existencia de estas diferencias
era muy escasa entre las diferentes categorias contempladas para las
variables relativas a como se deberia realizar la evaluacion del desempeno
docente.
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Tras la aplicacion de la prueba Kruskal-Wallis y pruebas post hoc mediante
significacion ajustada de Bonferroni, se han encontrado diferencias
estadisticamente significativas segun los afos de experiencia docente en
relacidn a como se deberia realizar la evaluacidon del desempeno docente.
La experiencia influye en la percepcion del uso de portafolios como
herramienta de evaluacion. Los docentes con mas anos en la docencia
tienden a valorar mas este método, posiblemente por su familiaridad
y capacidad para documentar su progreso. También se encontrd que
docentes con mayor experiencia valoran en mayor medida la evaluacion
a través de la observacion en el aula, lo que puede entenderse porque
al estar en etapas mas avanzadas de la carrera docente se sienten mas
seguros y poseen una mayor madurez profesional en la gestion del aula.

En relacidn con la evaluacion llevada a cabo por autoridades, se observan
rangos promedios mas elevados entre los docentes con menos de 5 afos
de trayectoria académica, siendo estos profesores y profesoras los que se
muestran mas de acuerdo (frente a otros docentes con mas experiencia)
en considerar que sean las autoridades las que implementan evaluaciones
basadas en el desempefio. Los registros académicos son una medida
bien considerada por el profesorado novel frente a docentes con mayor
trayectoria profesional. Respecto a la idoneidad de utilizar cuestionarios
o0 escalas para recoger la actuacion docente, son mas proclives a su uso
los profesores y profesoras con menos de 5 anos de experiencia, frente
a otros grupos con mayor trayectoria (e.g. los docentes de entre 6 y 12
anos, los de 13y 20 anos y los de 21 y 30 anos).

En cuanto a la utilizacidon de entrevistas para que los docentes expliquen
como desarrollan su practica docente, se perciben pocas diferencias,
aunque son los docentes mas experimentados los que han obtenido
mayores rangos promedio. Las rdbricas parecen ser una herramienta de
evaluacion bien valorada, aunque las diferencias significativas sugieren
que la experiencia sigue siendo un factor diferencial en la percepcion
de su utilidad. Los docentes con menor trayectoria académica son los
que prefieren utilizar pruebas de conocimientos profesionales frente, por
ejemplo, a los docentes de entre 21 y 30 anos.

Se han identificado claras diferencias segun la etapa en la que se imparte
docencia para todas las variables consideradas (siendo confirmadas estas
diferencias a través de la prueba Kruskal Wallis, p<0.001), a excepcidn
de “3.4.1. A través de un sistema de autoevaluacidn del propio docente
(p=0.115) en la cual el profesorado muestra opiniones homogéneas.
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Respecto a la situacién administrativa, los docentes con contrato temporal
son los que obtienen, en lineas generales, medias mas altas (frente a los
que tienen un contrato permanente). La prueba U de Mann Whitney reveld
la existencia de diferencias estadisticamente significativas en todas las
variables consideradas (p<0.05) a excepcidn de: “3.4.2. A través de un
portafolio en el que se ofrezcan pruebas y evidencias sobre la practica
docente desarrollada” (p<0.118).

La aplicacion de la prueba U de Mann Whitney identifico diferencias
estadisticamente significativas entre el profesorado a jornada completa
y parcial en funcidn de su opinidn acerca de como se deberia realizar la
evaluacion del desempeno docente. Mas especificamente, el profesorado
a jornada completa se muestra mas proclive frente a los docentes a
jornada parcial por utilizar métodos para evaluar el desempeno docente
como:

e 3.4.2. A través de un portafolio en el que se ofrezcan pruebas y
evidencias sobre la préctica docente desarrollada.

e 3.4.3. Através de protocolos de observacion en el aula.

e 3.4.5. Recogiendo las opiniones de los estudiantes.

e 3.4.9. Mediante rubricas que identifiquen el dominio de las
competencias docentes.

e 3.4.10. A través de pruebas de conocimientos profesionales.

Por su parte, los docentes a jornada parcial han obtenido puntuaciones
medias mas altas frente al profesorado a jornada completa en las
siguientes variables.

e 3.4.6. A través del andlisis de los registros académicos/boletines
de los estudiantes.

e 3.4.7.Mediante cuestionarios o escalas que recojan la actuacién del
docente.

El analisis post-hoc mediante correccion Bonferroni en la prueba Kruskal-
Wallis haidentificado diferencias significativasenlaopinion delos docentes
sobre como deberia realizarse la evaluacion del desempefio docente en
funcion de la ubicacidn del centro escolar. Los docentes en entornos
urbanos (centro y periferia) tienden a valorar mas positivamente diversos
métodos de evaluacidn en comparacion con los docentes en entornos
rurales. Esto sugiere una mayor apertura y aceptacion hacia una variedad
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de enfoques evaluativos en contextos urbanos, posiblemente debido a
una mayor familiaridad con practicas evaluativas mas estructuradas vy
formales. Segun los datos obtenidos se podria inferir que los docentes
en contextos urbanos pueden estar mas familiarizados con métodos
de evaluacion mas diversos y complejos, posiblemente reflejando una
cultura de evaluacion mas desarrollada en estos entornos. En contraste,
la menor aceptacion en areas rurales puede indicar la necesidad de una
mayor adaptacion y sensibilizacion hacia estas practicas evaluativas.

En cuanto al tipo de financiacidn, la prueba H de Kruskal Wallis mostré
diferencias significativas en las 10 variables consideradas a excepcion
de: 3.4.1. A través de un Sistema de Autoevaluacion del Propio Docente
(p=0.244). En general, los docentes en centros con financiacion privada
tienden a ser mas favorables hacia una amplia variedad de métodos de
evaluacién, en comparacion con aquellos en centros con financiacion
publica. Los resultados dejan entrever que los centros con financiacion
privada y mixta pueden tener una cultura mas orientada hacia la evaluacion
y la mejora continua en comparacion con los centros financiados
publicamente. Los patrones de respuesta que han emergido son:

e Centros con Financiacidon Privada vs. Publica: Los docentes de
centros con financiacién privada muestran una mayor aceptacion
hacia la evaluacién del desempefio docente por métodos que
incluyen portafolios, protocolos de observacidn en el aula, informes
de autoridades docentes, y cuestionarios, en comparacion con los
de centros publicos.

e Centros con Financiacién Mixta vs. Publica: El profesorado
perteneciente a centros con financiacién mixta valoran mds
positivamente algunos métodos de evaluacién, aunque las
diferencias no son tan pronunciadas como en los centros privados.

e Centros con Financiacidon Mixta vs. Privada: Las diferencias entre
estos dos tipos de centros son menos pronunciadas, pero los
centros privados muestran una mayor preferencia por métodos
formales de evaluacion.

Estos resultados dejan entrever que los centros con financiacion privada
y mixta parecen tener una mayor concienciacion de una cultura de la
evaluacidon en comparacidn con los centros financiados publicamente.
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4.2.2.5. Aspectos a considerar en la evaluacion del desempeno

Los docentes encuestados otorgan gran importancia a la mayoria de los
aspectos que se han propuesto para su consideracion en una evaluacion
del desempeno docente. En este sentido, la media general ha sido de
4,30, que se sitda entre las categorias “Alta” y “Muy Alta”. Asimismo,
las puntuaciones promedio elevadas, unidas a la baja dispersion en las
respuestas, sugieren un consenso general sobre la importancia de los
aspectos analizados, siendo la desviacion estandar promedio de 0.72.

Por otra parte, cabe senalar que la distribucidn promedio de las respuestas
por nivel deimportancia ha sido la siguiente: Muy Baja: 0.56%:; Baja: 0.80%;
Media: 10.28%; Alta: 44.65% y Muy Alta: 43.72%, lo que demuestra el
alto nivel de importancia manifestado por los docentes encuestados en
relacion con los items propuestos.

Entre los aspectos mejor valorados se encuentran:

e Escucha activamente las opiniones y preocupaciones de los
estudiantes (media de 4,47)

e Motivaalos estudiantesy les involucra fomentando su participacion
(media de 4,45)

e Se comunica de forma clara, precisa y comprensible (media de
4,45)

En cuanto a los items que comparativamente han sido valorados en menor
medida (a pesar de haber recibidos medias elevadas), se encuentran:
e Mejora de su competencia digital (media de 4,08)

e Se involucra en actividades de servicio a la comunidad educativa
(media de 4,07)
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Anadlisis del Desempefio Profesional Docente como Referente de la
Actuacion del Profesorado

Para comprobar la existencia de posibles diferencias entre el pais en el
que se egjerce la docencia respecto “al nivel de importancia otorgado a
tareas docentes para evaluar el desempefo” se procedio a la realizacion
de ANOVA de un factor. Para la medida del tamano del efecto, el criterio
utilizado ha sido el establecido por Cohen (1988), el cual indica que es
un efecto pequeno cuando np2 =.01 (d=.20); el efecto es mediano si Np2
=.059 (d=.50) y el tamano del efecto es grande si np2 =.138 (d=.80). En el
caso de que no se cumpla el criterio de homocedasticidad se procedera al
analisis de la diferencia de medias con la prueba Brown-Forsythe (F*).

Los resultados indicaron que existen diferencias estadisticamente
significativas entre el pais en el que se ejerce docencia con respecto al
nivel de importancia otorgada a tareas/funciones docentes para evaluar
el desempeno del profesorado (F*(9,59691) =131,185; p<0.000; np2
=0.02), aunque con un tamano del efecto bajo. en general. Cuba y
Republica Dominicana otorgan mayores puntuaciones a diversos aspectos
de la evaluacion del desempeno docente, con medias altas y desviaciones
tipicas relativamente bajas en muchas categorias, lo que sugiere un
fuerte consenso en la importancia de estos aspectos. Asi, ambos paises
destacan la importancia de cuestiones vinculadas a la planificacidon del
programa de la asignatura, el diseno de las sesiones de clase y la escucha
activa de las opiniones del alumnado.

En esta linea, los resultados obtenidos por parte de los docentes de
Ecuador también han sido elevados, con medias altas (por detras de Cuba
y Republica Dominicana) en las 30 variables consideradas en el bloque 3.5
del cuestionario, lo que implica que el profesorado ecuatoriano confiere
alto nivel de importancia a los diversos aspectos vinculados con las tareas
y funciones que estarian sujetas a una evaluacion del desempeno docente.
Por su parte, Republica Dominicana también muestra altas valoraciones
en multiples aspectos, especialmente los vinculados al respeto hacia la
diversidad, cuestiones vinculadas con procesos comunicativos, de apoyo
y orientacidn académica a los estudiantes. Bolivia y Venezuela destacan
también en algunas areas especificas.

En concreto, el profesorado de Bolivia manifiesta que le resulta mas
importante de cara a la evaluacion del desempeno profesional, aspectos
vinculados especialmente a la planificacion y la reflexion profesional,
mientras que Venezuela, destaca en otorgar mayor importancia a
aspectos relacionados con la empatia y la orientacidn hacia las familias
de los estudiantes. Otros paises como Perd mostraron puntuaciones
medias mas bajas (frente a las obtenidas por otras regiones) otorgando,
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comparativamente, menos importancia en aspectos como: “3.5.14.
Realiza procesos de innovacion e investigacion educativa” (media de 3.79)
y “3.5.29. Colabora en el diseno, desarrollo y evaluacidn de proyectos en
el centro educativo” (media de 4.05).

Asimismo, Paraguay es el pais que comparativamente otorga las
puntuaciones mas bajas en multiples aspectos, como “3.5.1. Planifica
el programa de la asignatura/s a lo largo del semestre/curso académico
adaptandolo a las directrices de la normativa educativa vigente” y “3.5.2.
Disena las sesiones de clase de forma estructurada y coherente”, ambas
con una media de 4.05, y varios otros aspectos como actualizacion
de conocimientos, desarrollo del pensamiento critico y gestion del
comportamiento estudiantil. No obstante, si bien comparativamente es el
pais que menor puntuacion promedio otorga a los mencionados aspectos,
dichas puntuaciones en realidad son elevadas, ya que oscilan en un rango
de 4.05 a 4.26 (teniendo en cuenta que la puntuacidn maxima tedrica que
se podria obtener es de 5 puntos).

Para valorar la incidencia del género se utilizd la prueba t de Student
mediante correccion de Welch. Los resultados sugieren que existen
diferencias entre hombres y mujeres, aunque con un valor cercano
a la no significacion (p=0.042) y un tamano del efecto pequeno (d de
Cohen=0.20); siendo las mujeres las que confieren mayor importancia
a las diversas tareas por las que un docente deberia ser evaluado con
relacion a su desempeno profesional.

Los resultados mostraron la existencia de diferencias estadisticamente
significativas y con un tamano del efecto de tipo bajo/moderado entre
el maximo grado académico obtenido, respecto al nivel de importancia
otorgado a tareas docentes para evaluar el desempeno (F8,59691)
=121,380; p<0.001; np2 =0.16). Los docentes con una titulacién de
especialidad, master y doctorado son los que otorgan un mayor nivel de
importancia a que diversas tareas docentes sean evaluadas desde un
punto de vista de desempeno docente. Asi pues, cuanto mayor es el nivel
académico, mayor es el grado de importancia conferido a estos aspectos.
Por otra parte, comparativamente, los docentes con un Grado (Espana)
son los que mas discriminan con los titulados en Master y Doctorado,
siendo los primeros los que obtienen menores puntuaciones medias
(aunque cabe sefalar que son elevadas).

Se llevd a cabo una comparacién de medias a través de ANOVA de un
factor para valorar la incidencia de los anos de experiencia. Los resultados
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evidenciaron diferencias estadisticamente significativas, aunque con un
tamano del efecto muy bajo (F*(4,59691) =18,521; p<0.001; np2 =0.001).
Las principales diferencias identificadas se muestran entre los docentes
con menos de 5 anos y el resto. Las puntuaciones medias aumentan
cuanto mayor es la trayectoria docente.

Los resultados mostraron la existencia de diferencias estadisticamente
significativas y con un tamano del efecto bajo entre la etapa educativa en
la que los docentes imparten un mayor nimero de horas, respecto al nivel
de importancia otorgado a tareas docentes para evaluar el desempeno (F
(3,59691)=34,378; p<0.001; np2 =0.02). Los analisis post hoc realizados
a través de la prueba Scheffé mostraron que los docentes de la etapa de
Infantil son los que mas discriminan con otros grupos, especialmente con
el profesorado de Secundaria Obligatoria y Postobligatoria, siendo estos
ultimos los que obtienen puntuaciones medias mas altas. No obstante, es
preciso senalar que, en conjunto, las medias obtenidas por parte de los
docentes de las diversas etapas educativas son elevadas.

Se utilizd la prueba t de Student mediante correccion de Welch para
contrastar las variables “situacion administrativa” y “nivel de importancia
otorgado a tareas docentes para evaluar el desempeno”. Los resultados
sugieren que existen diferencias segun la situacion administrativa
(p<0.001) y un tamano del efecto muy pequeno (d de Cohen=0.04);
siendo los profesores con contrato temporal (frente a los docentes con
contrato permanente) los que confieren mayor importancia a las diversas
tareas por las que un docente deberia ser evaluado con relacidon a su
desempeno profesional.

Se ha empleado la prueba t de Student mediante correccion de Welch
para contrastar las variables “dedicacion docente” y “nivel de importancia
otorgado a tareas docentes para evaluar el desempeno”. Los resultados
muestran la existencia de diferencias estadisticamente significativas
segun la dedicacidn docente (p<0.001) con un tamario del efecto pequeno
(d de Cohen=0.23); siendo los profesores a jornada completa (frente a los
docentes a jornada parcial) los que confieren mayor importancia a las
diversas tareas por las que un docente deberia ser evaluado con relacidn
a su desempeno profesional.

El nivel de importancia otorgado a tareas docentes para evaluar el
desemperio es diferente en funcion de la ubicacidn del centro educativo
en el que trabaja el profesorado. Estas diferencias han resultado ser
estadisticamente significativas (F*(3,59691)=43,607; p<0.001; np2
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=0.001), aunque con un tamano del efecto extremadamente bajo. Los
analisis post-hoc (Games-Howell), muestran que las diferencias de
medias (que resultan ser minimas), se producen entre los centros urbanos
(urbano-centro y urbano-periferia) respecto a los centros ubicados en
zonas rurales.

En lo que respecta a la incidencia de la financiacion, el test de Levene
mostré un valor significativo (p = 0.001), lo que indica que las varianzas
no son homogéneas entre los grupos comparados. Esto sugiere que las
suposiciones de homogeneidad de varianzas, necesarias para la ANOVA
tradicional, no se cumplen. En este sentido, se utilizd la prueba Brown-
Forsythe cuyo resultado (F*(2,59691) =0.280; p=0.755; np2 =0.00).
Este resultado apunta a que no hay diferencias significativas segun el
tipo de financiacion recibida por el centro educativo respecto al nivel de
importancia otorgado a tareas docentes para evaluar el desempeno.

Como sintesis del estudio cuantitativo realizado, destacamos en primer
lugar, el gran nimero de cuestionarios recogidos para un total de 59.691
aplicados en los paises miembros del CAB.

Las caracteristicas de los participantes han permitido dibujar un panorama
interesante en cuanto a los aspectos mas destacados relativos al género,
edad, titulacidn, afos de experiencia docente o situacién administrativa.
También resulta de utilidad el esbozo que se desprende de la distribucion
de la muestra en funcidn de contextos de los centros educativos en los
que imparten docencia.

Los encuestados mostraron su acuerdo con todas las razones presentadas
para justificar la evaluacion del desempeno, sobre todo aquellas que
apuntan a la identificacidon de areas de mejora en la practica docente y el
desarrollo profesional.

Casi la mitad de los docentes considera que la evaluacidn del desempefio
debe realizarse anualmente. Y, mayoritariamente, opinan que deberia
realizarse a partir la autoevaluacion de los propios docentes, manifiestan
un alto grado de acuerdo en que participe la direccion del centro educativo
y personal experto (certificado y/o acreditado) que trabaja como evaluador
profesional.

En cuanto a los mecanismos de evaluacion, ademas de insistir en la
autoevaluacion, se alude a diversos sistemas, tales como protocolos
de observacion de aula, rubricas, entrevistas, portafolios e informes
realizados por autoridades externas.
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En lo relativo a “qué aspectos se deben evaluar”, sefialan mayormente
positivo los aspectos propuestos en cuanto a habilidades, saberes y
competencias docentes, y coinciden que la evaluacion debe abordar estos
aspectos para detectar deficiencias y necesidades de mejora.

5. Valoraciones y propuestas de los expertos sobre la
evaluacion del desempeio docente.

¢Qué opinan los expertos sobre la Evaluacion de Desempeio
Docente?

El estudio cualitativo realizado que permitiese recopilar las experiencias
y valoraciones de personas expertas y con un rol significativo en la
conceptualizacidn y/o operativizacion de esta tematica. En este sentido,
se tomd la decision de elegir el diseio de Estudio de Caso (Stake, 2005,
2010), para implementar y dar sentido al desarrollo de esta investigacion
de corte cualitativo, valorando que se trata de una tradicién de una
investigacion que permite el analisis en profundidad de realidades sociales
particulares (Jorrin-Abellan etal., 2021) y contribuye al estudio de sistemas
bien delimitados en accién (MacDonald y Walker, 1975), como puede
ser el caso de los procesos de evaluacidon del desempefno profesional
docente. Concretamente, tomando como referencia la clasificacion que
propone Stake (1995), se optd por el denominado estudio instrumental
de casos, porque no es un caso que nos venga dado por un contexto
en el que estemos inmersos, sino que esta destinado a comprender una
tension o cuestidn que afecta a una comunidad determinada, que no es
exactamente la nuestra, y cuya solucidn nos podra llevar a aprender mas
sobre otros casos o situaciones.

Através de estainvestigacion cualitativa se pretende recopilarinformacion
que ayude a comprender cdmo se deberian estructurar y configurar
los procesos de evaluacion del desempefo docente, escuchando la
voz de especialistas, conociendo sus percepciones, interpretaciones y
nutriéndose de su nivel experiencial, desde diferentes enfoques y campos
de actuacion profesional.

Seguidamente se presenta el proceso seguido para la realizacidn de esta
investigacion, explicando la elaboracién y validacion del instrumento de
recogida de datos, el proceso de aplicacion, los resultados obtenidos, los
analisis realizados y las conclusiones que se pueden extraer.
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En todo momento se respetaron los criterios de rigor expuestos por Guba
y Lincoln (1982) y que revisé Shenton (2004) referidos a la credibilidad del
estudio, la transferibilidad, la consistencia y la confirmabilidad. También
se respetaron los principios éticos propuestos por Lichtman (2012) que
aluden a la confidencialidad, el consentimiento informado, el respeto a la
privacidad y la salvaguarda de todos sus derechos, entre ellos el de estar
informado de la naturaleza del estudio y la posibilidad de abandonar la
investigacion cuando asi lo decidan.

5.1. Caracteristicas del instrumento de recogida de datos

Teniendo en cuenta las tipologias de entrevistas y sus caracteristicas y
posibilidades, se optd por realizar una entrevista semiestructurada. Esta
se caracteriza por preguntas precisas redactadas previamente y que
siguen un orden estructurado, que configura un guion. El informante, por
su parte, es libre de responder como desee, pero dentro del marco de la
pregunta formulada.

El guidn de entrevista se disend a partir la literatura y los marcos tedricos
de referencia sobre evaluacion del desempeno docente en el panorama
nacional e internacional (Ej.: Bolivar, 2008, Nevo, 1983; Tejedor y Garcia-
Varcarcel, 2010; Vaillant, 2008).

Inicialmente, el guidn de la entrevista se estructura con un total de 20
preguntas, distribuidas en seis dimensiones tematicas. Este primer
borrador fue sometido a un proceso de validacidn en el que participaron
cinco expertos especialistas en desarrollo profesional, formacion docente
y metodologia de investigacion cualitativa, que han valorado las preguntas
de la entrevista conforme a tres dimensiones: claridad, coherencia y
relevancia. Para el proceso de validacion se elabord un protocolo que
incluia una escala Likert de 5 puntos para puntuar cada una de las
preguntas. Ademas, se les solicitd que aportaran cualquier sugerencia
de mejora, ya sea en aspectos particulares o a nivel global. Tomando
en consideracion los resultados del proceso de validacion se configurd
el guidn definitivo de la entrevista conformado por 6 dimensiones y 15
preguntas. (ver anexo 2)

Dimensiones:
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5.2. Participantes en el estudio cualitativo

Para determinar la seleccion de las personas idoneas para participar
en este estudio cualitativo, se tomd en consideracion la variedad de
perfiles profesionales que estan inmersos en los procesos de evaluacion
del desempeno y cuya experiencia y competencia resultase clave para
realizar aportaciones valiosas a este estudio.

En la aplicacion de los aspectos mencionados anteriormente, se valord
la conveniencia de considerar los siguientes perfiles: responsables de
instituciones de formacion permanente, responsables ministeriales
del tema de evaluacidn del desempefio, representantes sindicales y
expertos académicos e investigadores cuyo campo de experticia sea,
especificamente, la evaluacion del desempeno docente.

Una vez identificados los perfiles se tomd la decision de que para su
seleccion habria que garantizar una cierta representatividad de las
realidades de los paises del CAB, lo que implicd invitar a personas de
diferentes contextos geograficos dentro de la region.

Conjugando ambos criterios, la seleccion final de la muestra participante
supuso entrevistar a 7 personas: 2 responsables de instituciones de
formacidn permanente, 2 responsables ministeriales deltema de evaluacion
del desempefio, 2 representantes sindicales y 1 experto académico-
investigador. Para la identificacion de las personas mas adecuadas, se
solicitd la ayuda de los técnicos ministeriales y de las autoridades del CAB.
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Las personas seleccionadas fueron contactadas a través de un correo
electrénico en el que se explicaba el sentido de estudio, los propdsitos y
expectativas. En la carta que acompanaba al correo se les aseguraba el
cumplimiento de los principios éticos y se les daban todas las garantias
requeridas en una investigacion cualitativa. También se adjunté el guion
de la entrevista y se les pedia que indicaran su disponibilidad para
participar. Una vez recibida su conformidad, se volvia a contactar para

fijar la fecha y hora para realizar la entrevista.

En el cuadro siguiente se expondran los datos relativos a las 10 personas
entrevistadas.

Tabla 13: Participantes del Estudio de Caso

Criterio de , Institucién en la que se
> Pais Persona propuesta .
seleccion desarrolla su labor profesional
Chile Dr. José Salazar Universidad de la Frontera
Expertos
Colombia Dra. Juny Montoya Universidad de los Andes
Instituto Nacional de Formacién
R. Dominicana | Francisco Ramirez y Capacitacién del Magisterio
(INAFOCAM)
Centros
formacién Bolivia Jorge Villa Unidad especializada de
continua 9 formacién continua. UNEFCO
Cuba Alexis Méndez Pupo Director NaC|/on§I de Cienciay
Técnica
Organismo Ministerio de Educacidn.
9 Perd Liz Ysla Almonacid Coordinacidn Evaluacién
encargado de o
., Desempefio docente
evaluacién
del . José Alberto Flores Ministerio de Educacidn.
desempefo Ecuador . . . Ly
en el Jacome Viceministro de Educacion
ministerio Venezuela Yadira Alizo Ministerio del Poder.I?opuIar para
la Educacion
Sindicato Nacional de
Panamd Mario Almanza Trabajadores de la Educacién
Sindicatos (SINTE)
Paraguay Edith Rojas Federacién de Educadores de
Paraguay
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Las entrevistas se realizaron de manera individual a través de una
plataforma tecnoldgica que permitia su grabacion y transcripcion
simultanea. La duracidn de las entrevistas varié en funcidn del informante,
barajando un minimo de 34 min y un maximo de 64 min. La fase de
recogida de datos finalizo el dia 25 de junio de 2024, con la realizacion de
la Ultima entrevista.

Paralelamente, al desarrollo de las entrevistas ya se inicia el proceso
de transcripcidon de la grabacidon lo que dara lugar, en ultima instancia,
a la creacidn de la matriz de datos cualitativa que se maneja para el
tratamiento de la informacidn de naturaleza textual recogida. Esta matriz
constituye la unidad hermenéutica de la investigacion y es a partir de la
cual se extraeran los resultados de la investigacion.

5.3. Resultados de las entrevistas individuales sobre evaluacién
del desempeno docente

En las investigaciones cualitativas, el analisis de datos se basa en un
proceso de interpretacion, comprension de significados y categorizacion
de la informacion recogida, de ahi que este proceso se inicia en simultaneo
con la propia recogida de informacion. Una de las caracteristicas de
la investigacidn cualitativa es que se suele acumular gran cantidad de
informacidn a analizar. Para articular y desarrollar el proceso de analisis se
ha seguido la propuesta de Miles y Huberman (1984) quienes presentan
un modelo interactivo de trabajo que ayuda a abordar el conjunto de
los datos cualitativos de naturaleza textual. Este modelo presenta tres
pasos recurrentes que se combinan continuamente: la reduccién de
datos, la representacion de los datos y la elaboracidn de conclusiones y
su verificacion.

En primer lugar, se ha realizado la elaboracion de los informes de
investigacion de cada uno de los participantes que componen el caso.
Se busca acercar al lector a los hechos de manera que pueda situarse en
el lugar y el momento en el que acontecieron. De este modo, se aplica
la estrategia de descripcidon densa o Thick Description, estrategia que
da soporte al rigor y la credibilidad en la investigacion, y que requiere
aportar todo lo que el lector debe saber para poder entender, comprender
e interpretar adecuadamente los resultados.

Los informes individuales de cada uno de los 10 casos siguen la estructura
que se presenta en el siguiente esquema:
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e Aproximacion conceptual y dominios de la evaluacion del
desempenio

e Razones que hacen necesaria la evaluacidn del desempeno
e Finalidad y repercusiones de la evaluacidn del desempefio

e Caracteristicas, estrategias, recursos y agentes en el proceso de
evaluacién del desempefio

e Los tiempos en la evaluacion del desempefio

e Lucesysombras en la actualidad en los procesos de evaluacién del
desempeno

Seguidamente, se comentaran algunas consideraciones acerca de los
informes individuales de cada una de las entrevistas realizadas.

Una de las cuestiones de acuerdo, entre los participantes, es su percepcion
global de que la evaluacion del desempefio busca emitir juicios valorativos
sobre el cumplimiento de las responsabilidades del profesorado en
relacidn con las diferentes esferas y tareas de su desempeno profesional,
como pueden ser los resultados de aprendizaje de sus estudiantes, el
compromiso con la actualizacidn o el desarrollo de competencias que
permitan dar respuesta a las necesidades del sistema educativo y del
contexto social en el que se enmarca.

Esta idea esta recogida en la literatura de referencia sobre esta tematica
(Bolivar, 2008, Nevo, 1983; Tejedor y Garcia-Varcarcel, 2010; Vaillant,
2008). En definitiva, se pretende dar a conocer a la persona evaluada sus
puntos fuertes y sus necesidades formativas para mejorar su actuacion
profesional (America and the Caribbean Union y UNESCO, 2007).

5.4.Resultados de contraste delos datos cualitativos analizados
a partir de las entrevistas

Una vez realizados los diez informes individuales se abordd el analisis
de contraste con el propdsito de proceder de manera analitica al
encuentro de significados emergidos de la informacion recogida,
transcrita y estructurada en los informes que se elaboraron de cada uno
de los entrevistados. Para esta tarea de contraste de opiniones entre
los participantes, se empled lo que en esta metodologia se denomina
codificacion mixta. (Goetz y LeCompte, 1988).

Para ello se parte de un sistema de categorias de analisis que se ha
construido combinando estrategias inductivas y deductivas de manera
dialéctica (Alter, 1986, p. 267, en Creswell, 1994, p. 12). En el proceso
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de codificacion se han combinado tres tipologias: La codificacion abierta,
la codificacion axial y la codificacidn selectiva (Strauss y Corbin, 2002).
Los distintos procesos de codificacion no se desarrollan de un modo
secuencial, sino que se van integrando naturalmente.

El sistema de categorias o también llamado, manual de cddigos, se ira
adaptando a medida que se codifica y se relee el material. Finalmente,
y después de varias rondas de codificacidn, se obtendra un sistema de
codigos que vincula todos los fragmentos de los casos entrevistados
sobre los diferentes tdpicos sin olvidar la conexidon de las nociones tedricas
con las ideas que aparecieron en los datos (Borda et al., 2017). Una vez
que los datos estan codificados, y siguiendo con el proceso de analisis
e interpretacion de los mismos, se pondran en marcha las estrategias
de representacion y disposicion de los datos con el fin de mostrarlos
de manera abarcable y operativa de cara a resolver las cuestiones de
investigacion planteadas. Apoyandonos en el Software de Analisis
cualitativo Atlas.ti 23.4, se llevaran a cabo las diversas representaciones
que permitan visualizar las relaciones entre los datos, desvelando la
informacion recurrente y los datos atipicos para identificar los patrones.

Seguidamente se presenta el sistema de categorias utilizado en los
analisis de contraste.

Grafico 1. Casos de Estudios
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Para comprender la magnitud del trabajo realizado y la sistematicidad
de los analisis empleados, hay que indicar que la unidad hermenéutica
con la que se ha trabajado se compone de un total de: 10 documentos
que representan la perspectiva de los diez participantes del caso
sobre el fendmeno de estudio; 6 familias (supercddigos,) referidos a la
agrupacion de los codigos en funcion de su naturaleza e idiosincrasia en
seis dimensiones diferenciales.; 54 cddigos o unidades de significado, y
540 citas (quotations) que refieren a extractos textuales vinculados con
los cddigos nombrados anteriormente.

Seguidamente se presentaran los resultados y comentarios en torno a las
seis grandes esferas que configuran las tensiones del estudio cualitativo
desarrollado a partir de las diez entrevistas realizadas.

e La Dimension 1 (Qué es), trata de arrojar luz sobre el concepto
de evaluacidn del desempeno y la operativizacién conceptual del
constructo.

e La Dimensidén 2 (Por qué se realiza), que pretende justificar y avalar
la pertinencia de implementar los procesos de evaluacién del
desempenio del profesorado.

e LaDimensidn 3 (Para qué se realiza), tiene el objetivo de enumerar
los propdsitos de realizacién de este proceso e identificar las
repercusiones y consecuencias que se podrian alcanzar.

e La Dimensién 4 (Cémo se debe configurar), trata de determinar
cudles serian los agentes que deberian estar implicados en el
proceso de evaluacidn y sus funciones, asi como los instrumentos-
estrategias de recogida de informacidn y las técnicas para poder
analizar esa informacidn vy llegar a generar los resultados de la
evaluacidn de la praxis docente.

e La Dimensién 5 (Cudndo se debe realizar) tiene el propdsito de
valorartodos los condicionantes temporales relativos a la evaluacién
del desempefio docente; es decir, la frecuencia/periodicidad, las
fases de la carrera profesional y la secuenciacién del proceso de
evaluacidn. Por ultimo,

e La Dimension 6, trata de reflejar una panordmica del punto
de partida de la realidad de diferentes paises del CAB; esto es:
potencialidades, flaquezas y retos de futuro.
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5.4.1. Aproximacion conceptual a la evaluacion del desempeno:
¢Que esla evaluacion del desempeiio docente y qué se debe evaluar?

Esta dimension 1 (qué es) esta conformada por dos subcategorias:
“Concepto y Caracteristicas”, y “Dimensiones y Elementos clave. La
subcategoria con unamayordensidad discursiva (F=38,D=2),dentrode esta
primera dimension, es la que operativiza el Concepto y las Caracteristicas
del proceso de evaluacion del desempeno docente. Se establece, por
triangulacidén, que alguna de las particularidades que deberian caracterizar
este proceso son: procesual, continuo, sistematico, técnico-pedagdgico,
riguroso, ético, informado, multifactorial, planificado, secuencial, jerarquico,
reflexivo, exhaustiva, justa, individualizada, complejo, e interdisciplinar.
También se define como un espacio de toma de conciencia y de reflexidn
(Individual y colectiva). Se destaca que deben indicarse tanto los puntos
fuertes como débiles de la actuacion de los docentes, estimando oportuno
partir de los primeros para minimizar los segundos. Lo que en parte
contribuira al cambio en la cultura y percepcidn sobre la evaluacion.

En relacion a la “obligatoriedad” (F=11, D=1) se senala la necesidad de que
alcance atodalapoblacidn docente, pero se aconseja establecer sistemas que
sean capaces de realizar la evaluacion de forma contextualizada y teniendo
en cuenta la idiosincrasia de cada pais, de cada region y de cada centro.
En términos de obligatoriedad o voluntariedad del proceso, se recomienda
con caracter casi unanime que debe ser de obligado cumplimiento a fin
de asegurar los fines con los que se ha pensado el proceso. Este cddigo
evidencia coocurrencia con otra de las categorias emanadas “Los retos y
Desafios de futuro”, asociados con “los cambios en la cultura y la percepcion
del colectivo docente” sobre su participacion en los procesos de evaluacion.

En lo relativo a las Dimensiones y Elementos, casi todos los aportes se
dirigen, en primer lugar, a la referencia de un marco competencial que
establezca de forma pormenorizada todos los escenarios profesionales y
las competencias que debe desarrollar y poner en juego un maestro cuando
realiza su funcidn profesional (Subcategoria. Cddigo: Tareas Profesionales
F=12, D=1). Entre ellas destacan: la competencia o los saberes pedagdgicos,
las competencias socio-emocionales, las destrezas investigativas, la
comunicativa etc. Se advierte que el marco competencial debe interpretarse
e implementarse como objeto de evaluacion, pero de forma contextualizada
(es decir, teniendo en cuenta la naturaleza de cada pais o region).

Asimismo, otra de las subcategorias emergidas en la fase deductiva esta
asociada al cédigo “Resultados de Aprendizaje” (F=2, D=1). En este sentido,
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aunque la frecuencia no es elevada, se identifica con una informacion
valiosa por su condicidn propiamente residual. En otras palabras,
parece que el empleo de los resultados de aprendizaje o el rendimiento
del alumnado como elemento sobre el que asentar la evaluacion del
desempeno docente es una realidad viva en algunos de los contextos que
forman parte del estudio. Sin embargo, todas las referencias aportadas a
este efecto se identifican con percepciones negativas sobre esta cuestion.
Argumentando que puede ser una dimension que arroja datos sesgados y
gue no esta al 100% bajo el control del maestro, sino que entran en juego
variables externas como el propio alumnado, el centro, el entorno, etc.

La ultima de las subcategorias consideradas como elementos clave en el
proceso de analisis del desempeno docente se identifica con el cédigo
“Compromiso con la mejora profesional” (F=2, D=1). Se considera que este
elemento puede contribuir al desarrollo profesional docente, incidiendo
en la adquisicion de las competencias docentes y de los procesos de
actualizacion y formacion continua. Es por esta razéon que emana, como
subcategoria en el proceso deductivo, configurando un elemento en si
mismo y no contemplado dentro de las tareas profesionales (pues puede
llegar a ser causa o base de la que parte el propio desempeno).

5.4.2. Razones para realizar la evaluacion del desempeno. ;Por
qué evaluar?

En esta dimensidn 2 (Por qué se realiza) se han considerado 2 sub
apartados: “Razones estructurales del sistema” y “Razones individuales
del docente”; se valord su significatividad en términos de frecuencia de
apariciéon de cédigos.

Diagrama 1. de Red Dimension 2

Fuente: Elaboracion propia apoyada en el empleo del Software Atlas.ti (v.24) - output (Total F= 50, D=3).
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La mayor densidad discursiva (F=23, D=2) corresponde a las “razones de
indole sistémica o estructural”. En esta subcategoria se hace referencia a
la elevada responsabilidad social asociada al desempeno de los docentes.
Entendiendo que la praxis docente es uno de los elementos del proceso
de ensenanza-aprendizaje que determina la calidad de los aprendizajes
del alumnado vy, consecuentemente, de la formacion de la ciudadania.
También se alude, en esta subcategoria, al balance global coste-beneficio
de la inversion de recursos en la formacion de los profesionales de la
educacion. Se asume que la inversion en la formacion de los docentes
deberia orientarse a dar respuesta a las lagunas y las necesidades del
profesorado. De este modo, otra de las razones sefaladas esta vinculada
a la eficacia y eficiencia del proceso (balance costo-beneficio y calidad del
procedimiento). Lo mismo sucede con las politicas y marcos normativos
que regulan la formacidn docente, que deberian establecerse y regularse
en funcidn de los lineamientos globales y contextuales, pero sin olvidar
las particularidades de los docentes.

La otra subcategoria alude a las “razones de indole individual” del propio
docente (F=16, D=2), de manera que pueda implementar acciones que
mejoren su practica profesional de forma fundamentada, auténoma vy
planificada, y para ello es preciso disponer de un conocimiento exhaustivo
y profundo de cudles son las carencias competenciales y las debilidades
formativas. En este caso, el enfoque también es diagndstico, aunque
se hace énfasis en que los resultados de dicha evaluacidon no pueden
quedarse en esa fase, sino que, efectivamente, deberian contribuir al
diseno de planes de mejora, perfeccionamiento, actualizacion y desarrollo
de los saberes docentes. Es decir, la razon diagndstica no es un fin en
si mismo, sino, un medio para alcanzar el objetivo ultimo del desarrollo
profesional.

Tal y como se refleja en el grafico anterior, estas dos subcategorias
estan correlacionadas y se evidencia coocurrencia. Esta idea parte de
la nocidn planteada anteriormente sobre la necesidad de evaluacidon de
todo el sistema de forma holistica y global. Ya que el docente desarrolla
su praxis de forma contextualizada, sistémica e imbricada en un sistema
determinado. Por lo tanto, las otras variables presentes en el proceso
estan condicionando e influyendo significativamente este desempenio. De
este modo, el hecho de aislar ciertas dimensiones de la practica docente
para analizarlas y evaluarlas solo se justifica desde un sentido operativo,
quizas funcional, pero no refleja la realidad y, por tanto, debe utilizarse con
cautela. Por eso se concluye que la evaluacion deberia plantearse desde
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estas dos razones de forma complementaria y no sustitutiva, entendiendo
que al principio o dimensidn relativa a la calidad de la educacion es la
antesala de la calidad de vida y del avance social.

5.4.3.Finalidades y repercusiones de la evaluacion del
desempeno. ;Para qué evaluar?

Esta dimension 3 (Para qué se realiza) esta conformada por dos categorias
yaincluidas en el manual de cddigos creado en la fase inductiva: “Finalidad
y Propdsitos”, y “Repercusiones y Consecuencias”; y también las nuevas
subcategorias que fueron emergiendo en la fase inductiva del analisis.
Asi, por ejemplo, en lo relativo a las finalidades de la evaluacién del
desemperio se consideraron 2 subcategorias (F. de mejora de la praxis
docente y F. de auditoria), y en cuanto a las consecuencias o repercusiones
se identificaron (C. Planes de Formacidn, C. Reconocimiento Profesional
y/o C. Condiciones Laborales), con unos indices destacados (Total F= 50,
D=3).

La subcategoria con una mayor densidad discursiva es la relativa a la
“finalidad de mejora” (F=25, D=2). Se evidencia que este tipo de finalidades
son las mas valiosas o nucleares de los procesos de evaluacion del
desempenio. Este propdsito de mejora o perfeccionamiento correlaciona
con los dos tipos de razones (estructurales e individuales) explicadas en
el epigrafe previo. Es decir, la mejora se podria dar a esos dos niveles,
aunque ha de considerarse que existe un mayor indice de coocurrencia
entre las razones individuales y los objetivos de mejora. Asimismo, en
esta linea podemos mencionar la emergencia de la subcategoria asociada
al codigo C. “Planes de Formacién” (F= 19, D=3), dentro de la dimension
denominada “Repercusiones y Consecuencias” (F=19, D=4), pues existe
un elevado indice de coocurrencia entre esta consecuencia y el propdsito
de mejora. Lo que parece, ciertamente, logico, pues desde un enfoque
que se base, fundamentalmente, en la implementacidon de la evaluacion
del desempeno docente por razones diagndsticas y de identificacion
de necesidades formativas para poder mejorar, resulta obvio que la
repercusion de los resultados de dicha evaluacion debe dirigirse a la
elaboracion de planes de accidon y aprendizaje ajustados las debilidades
referidas en aras de propiciar esa ansiada mejora profesional.
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Diagrama 2 de Red Dimensién 3

Fuente: Elaboracidn propia apoyada en el empleo del Software Atlas.ti (v.24) - output

La segunda categoria, relativa a la finalidad de “auditoria” (Cddigo: F.
auditoria, F=12, D= 3), recibe una densidad discursiva y una frecuencia
de citacion menor. Eso significa que no se contempla como una finalidad
tan significativa como la formativa. No obstante, si se ha alcanzado la
saturacion tedrica y constituye una finalidad alternativa que debe ser
valorada y discutida. Asi lo hacen los participantes en la entrevista
y ofrecen perspectivas, en parte, diferenciales que se expondran a
continuacion. Por un lado, se identifica el perfil de aquellos entrevistados
que niegan las bondades del enfoque basado en monitorear el
cumplimiento de las obligaciones como una finalidad per se vy, por otro
lado, se identifica la corriente de pensamiento de otros participantes
que apuestan por emplear este enfoque a fin de generar resultados
diagndsticos para la administracidn y propiciar cambios en el devenir de
las carreras profesionales de los maestros. Se aprecia que existe una muy
baja identificacion de los procesos de evaluacion del desempefio docente
con la perspectiva de auditoria.

Por otro lado, también se manifiestan dos cuestiones a este respecto:

En primer lugar, se menciona que los individuos se implican en procesos de
mejora no sdlo por razones intrinsecas, sino también extrinsecas. Lo que
lleva a plantear la opcidn de que quizas resultase exitoso que los resultados
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de la evaluacidon del desempeno estuviesen ligados a consecuencias de
naturaleza extrinseca (como mejoras en la escala salarial, incentivos o
mejoras en laborales). De esta forma emerge el cddigo C. “Condiciones
Laborales” (F=17, D=3). Por el contrario, también se advierte que este
posicionamiento podria empeorar la perspectiva que el magisterio tiene
sobre la evaluacion, su forma de enfrentarla y, en definitiva, se previene
de los rechazos que suscita la cultura de la evaluacion basada en la
rendicion de cuentas. Es decir, este enfoque no ayudaria a mejorar uno
de los elementos mas criticos la evaluacidn que es, justamente, la actitud
con la que el profesorado encara estos procesos.

En segundo lugar, y desde una perspectiva esencialmente pragmatica,
también se pone encima de la mesa la idea de que generar dos procesos
diferenciados con propdsitos diversos, incrementa significativamente el
numero de recursos a invertir. lgualmente, una alternativa propuesta es
la asociada a las consecuencias sobre el reconocimiento de la excelencia
docente (Cddigo: C. “Reconocimiento Profesional” (F=6; D=3), a través
de mecanismos que si tienen una orientacidon extrinseca, pero que no
implican, quizas, una inversion de recursos tan elevada.

En cualquier caso, aunque existen corrientes de pensamiento divergentes
en torno a la pertinencia o no de las finalidades vinculadas con la auditoria,
si se identifica la idea unanime de que la evaluacion del desempeno no
puede tener un propdsito punitivo o de castigo para aquellas personas que
refieran debilidades en ciertas areas competenciales. Los entrevistados
apuestan por un enfoque positivo y constructivista que impulse la
capacidad de mejora y desarrollo del colectivo docente. Se asume que, en
gran parte, las lagunas competenciales que pueden detectarse a través
de la evaluacion del desempeno no tiene una causa atribuible en exclusiva
al propio docente, sino que nace del contexto en el que el profesorado se
ha formado, desarrolla su praxis docente o (incluso) de las deficiencias de
los propios procesos de evaluacion. De hecho, se hace un especial énfasis
en que es la propia institucion o administracion educativa la que tiene que
ofrecer las instancias para que esos propdsitos puedan verse cumplidos.

5.4.4. Agentes, instrumentos y analisis de la informacion.
¢Como evaluar?

En esta dimension 4 (como se debe configurar) se ha trabajado con 25
codigos, 1 super categoria, 3 categorias, 21 subcategorias deductivas,
141 quotation. Las tres categorias ya estaban en el manual de codigos
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en la fase inductiva: “Agentes Implicados y funciones”, “Instrumentos y
estrategias de Recogida de datos”, y “Técnica de Analisis de la informacion
y generacion de resultados”, y han surgido otras subcategorias durante el
proceso de analisis.

En lo relativo a la categoria “Agentes implicados y sus funciones” (F= 33,
D=12), se ha senalado que debe implementarse un proceso que atienda
a las variables del contexto en el que trabaja el docente, pero sin olvidar
la perspectiva global del sistema educativo. Concretamente, se insiste en
que no solo debe evaluarse a los docentes, sino a todos los profesionales
del sistema educativo. Se remarca el criterio ético que debe presidir
las actuaciones de los agentes implicados en el proceso. En cuanto a
los agentes implicados en los procesos de evaluacion del desempeno
docente, se ha senalado:

En primer lugar, la importancia del “propio docente” como protagonista
nuclear (F= 14, D=1). Este cddigo muestra coocurrencia con el empleo del
instrumento del portafolio y con los sistemas de autoevaluacion, que se
abordaran en lineas subsiguientes.

En segundo lugar, con una densidad discursiva y una frecuencia de
citacion parecida se situa el “equipo directivo del centro escolar” en el
que desarrolla su labor docente el profesorado (F= 14, D=1). En este
caso, se asume que los equipos de direccion se encargan de recopilar los
datos relativos al desempeno de los docentes, y que, en muchos casos,
podrian configurar el comité de profesionales mas préximos al entorno
de los propios maestros/as. Las bondades de la participacidn de este
agente en el proceso se circunscriben a la proximidad de interaccion y al
conocimiento especifico de la realidad en la que se desarrolla la labor del
docente, lo que permitiria hacer un seguimiento mas préximo también de
la evolucion y adquisicidn de competencias. Asimismo, emana como un
dato residual, pero como una idea con un alto potencial de viabilidad el
apoyo que podria prestar al equipo directivo la creacién de una “unidad
especifica dentro del centro educativo” (F=1, D=1). Se propone el nombre
de equipo de acompafiamiento pedagdgico, y su configuracion tendria
una naturaleza multidisciplinar.

Enunalinea similar, emana el cddigo asociado alas “unidades, instituciones
o entidades externas al propio centro educativo” que dispongan de
agentes expertos en la aplicacion de instrumentos y en el desarrollo del
proceso de evaluacion (F=10, D=1). Los beneficios que se estiman en la
recurrencia a estos agentes externos son, esencialmente, la evitacion de
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potenciales sesgos derivados de laimplementacion deficitaria del proceso
de evaluacion del desempefio, en pro de dar cuenta de los principios
de rigurosidad y exhaustividad. No obstante, exige una inversion de
recursos mayor. Se proponen a este efecto, por ejemplo, los institutos de
educacion o de investigacion en educacion o, incluso, las universidades.
También se alude a otros agentes mas alejados del escenario en el que
actua el docente. Tal es el caso de la propia “administracion” (F=7, D=1) o
los “sindicatos” (F=2, D=1).

Si bien se entiende que la administracion sera la responsable de la
evaluacion del desempefio, se valora si, ademas, podrian orquestar
la ejecucion de las tareas de evaluacién de forma directa, desde un
organigrama jerarquizado. Poniendo el foco en el contexto mas inmediato
al propio docente, se erigen como agentes que pueden constituir parte
importante del proceso otros miembros de la comunidad educativa como:
“los/las colegas-pares” (F=8, D=1), “los/las estudiantes” (F= 9, D=1), y
“las familias” (F=10, D=1). En este caso, se identifican coocurrencias con
el empleo de sistemas de coevaluacion por parte de los pares y también
el empleo de instrumentos como la entrevistas o los cuestionarios con el
alumnado vy las familias.

En cuanto a la siguiente categoria relativa alos “instrumentos y estrategias
de recogida de la informacion” que, posteriormente, servirian para emitir
los juicios valorativos sobre el desempeno de los docentes (F=25, D=12),
se exige garantizar el rigor, la validez y la fiabilidad de los instrumentos
empleados. Destacan el “portafolio” (F=10, D=1) y la “observacion
sistematica” (F=10, D=1) apoyada con “rubricas de evaluacion” (F=3,
D=12) o con las “listas de cotejo” (F=2, D=1). En el caso del portafolio,
se establece que es un recurso que puede tener multiples enfoques de
evaluacion, destacando el valor que deriva de que sea elaborado por el
propio docente (ejercicio de reflexidn y autoevaluacion) y también su
enfoque heteroevaluativo, al incluir informacion diversa, especifica y
contextualizada. Los problemas advertidos se asocian con la inversion
de tiempo en la revision de los productos resultantes (portafolio) y con el
potencial sesgo de valoracion por parte de los agentes implicados.

En cuanto a la observacion sistematica, se subraya la idea de que
deben ser agentes expertos en la implementacion de esta estrategia
de evaluacion, para cumplir el criterio de rigor. Asimismo, se estima que
una de las potenciales problematicas esta relacionada con la posible
resistencia del profesorado a sentirse sujeto observado, con lo cual se
dispone como un reto el cambio de perspectiva sobre la evaluacidn, sobre
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la cultura del trabajo colaborativo y la inmersion de otros agentes en el
espacio del aula. Asimismo, el tiempo de realizacion de las observaciones
y los agentes responsables también se estiman como recursos de elevada
inversion.

La “entrevista” se posiciona también entre los instrumentos destacados
por nuestro caso de estudio (F=8, D=1). Se hace alusion también a la
pertinencia de esta estrategia, siempre que se garantice su correcta
realizacion, y se recomienda el empleo de un guién que permita
establecer criterios claros sobre qué informacidn se va a obtener y su
justificacion. También se alude a la potencialidad de este recurso derivada
de las posibilidades que ofrece en términos de intercambio y reflexion. Se
advierte una coocurrencia significativa no solo con la realizacidn de esta
entrevista a los docentes, sino también a los otros componentes de la
comunidad educativa (colegas, estudiantes, familias).

El “cuestionario” (F=5, D=1) se propone como recurso valido para obtener
informacion sobre el desempeno del profesorado en ejercicio, aunque no
se hace alusion explicita a cual seria la naturaleza de ese cuestionario.
Si se menciona la aplicacidon de cuestionarios o escalas de satisfaccion
al alumnado vy los familiares, siempre entendiendo esta informacion con
caracter complementario y con el margen de sesgo que puede incorporar.
Es decir, deberia entenderse y hacer explicito cual es el objeto de la
aplicacion del cuestionario a estos dos colectivos (alumnado y familias)
y qué informacidn van a brindar que pueda apoyar la evaluacién del
desempeno de los docentes. En menor medida se mencionan otros
elementos como la participacidon y aprovechamiento de actividades
de formacidn continua, foros profesionales, simposios, la obtencidon de
premios de reconocido prestigio, etc. (F=1, D=1). También se resefian los
documentos que el profesorado elabora a fin de planificar los procesos de
ensenanza-aprendizaje (F=1, D=1).

Por ultimo, dentro de este epigrafe relativo a los instrumentos, conviene
mencionar que las “pruebas estandarizadas” (F=2,D=1), comoinstrumento
de recogida de informacidn para evaluar el desempeno docente, no han
recibido ninguna valoracion positiva por parte de los entrevistados. Se
establece que solo homogeneizaron un proceso de diversa naturaleza, lo
que arrojaria resultados inapropiados, inconsistentes y erréneos.

La tercera categoria se refiere a las “técnicas de analisis de la informacion
y generacion de resultados” (F=6-38, D=6). Destaca la idea de que los
resultados generados a partir de la evaluacién deben estar al servicio
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del propio docente. Se insiste en que los resultados del proceso deben
puntualizar las cuestiones negativas en términos de retos o prospectiva
de mejora, pero también hay que resenar los aspectos destacados de
indole positiva, a fin de motivar y de generar perspectivas favorables en
el docente. Esta ultima podria constituir una estrategia eficaz de cara al
cambio de percepcidn o cultura sobre la evaluacion en el colectivo docente.

Se identificaron tres subcategorias:

e La primera se refiere a la elaboracién de un autoinforme a través
del “modelo de autoevaluacidén” (F=12, D=1). Se identifica con la
modalidad mds empleada dentro de la realidad del CAB y se da una
elevada coocurrencia con el empleo del portafolio como recurso
vehicular de esta metodologia. Sin embargo, la mayor parte de
referencias y citas sobre esta cuestidn, hacen alusién directa a
los potenciales sesgos inherentes al empleo del autoinfome como
estrategia Unica o principal de recogida de datos.

e Algo parecido sucede con los modelos basados en la “coevaluacidn
por parte de los pares-profesionales” (colegas) (F=7, D=1). Se
manifiesta preocupacion por el posible sesgo en el empleo de los
mecanismos de coevaluacidn, derivados de conflictos de intereses,
manipulaciones en la recogida o interpretacidn de la informacidn.
Nuevamente en este punto, se exhorta la necesidad de desarrollar
una conciencia critica, ética y profesional por parte de los agentes
encargados de referir informacién sobre el individuo evaluado. Se
advierte una fuerte coocurrencia entre este cédigo (coevaluacién) y
uno de los puntos débiles de la evaluacién del desempefo docente
en la mayor parte de los paises: |a falta de rigor en la evaluacidn.

e En el modelo basado en la “heteroevaluacién” (F=13, D=1), se
menciona el equipo directivo del centro o las unidades/instituciones/
entidades expertas en evaluacion como los agentes mas
frecuentemente citados para ejecutar esta tarea. Los instrumentos
o estrategias mds referenciados dentro de esta modalidad se
identifican con la observacién sistematica, la entrevista y el anélisis
del portafolio. Asi pues, se concluye que las tres modalidades y
los productos que emanan de esas aproximaciones diferenciales
deberfan ser complementarias y no optar por ninguna de ellas en
exclusiva.

En definitiva, destaca la vision multifactorial del proceso de la evaluacion
del desempeno, y la conveniencia de utilizar distintos instrumentos y
concitar la participacion de varios agentes que permitan triangular la
informacion.
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Diagrama 3 de Red de la Dimensién 4

Fuente: Elaboracidn propia apoyada en el empleo del Software Atlas.ti (v.24) - output

5.4.5. La temporalizacion en la evaluacion del desempeno.
:cuando evaluar?

Esta dimension 5 (Cuando se debe realizar) se ha configurado con 4
codigos, 1 super categoria, 3 categorias, 44 quotations. Concretamente
las 3 grandes categorias, ya recogidas en el manual de cddigos de la
fase inductiva, han sido: Frecuencia/periodicidad, Fases de la carrera
profesional docente, y estructura y fases del proceso. La super categoria
denominada “Cuando se debe realizar” (F= 11, D=3) recoge cuestiones
de indole mas genérica sobre las variables temporales del proceso,
destacando que debe ser continuo, sistematico y secuencial.

En la subcategoria “Frecuencia Periodicidad” (F= 19, D=3), se han recogido
una gran cantidad de referencias por parte de los participantes, pero no
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existe unanimidad de respuestas. Algunas ideas que pueden destacar
son en primer lugar, que la frecuencia puede analizarse a varios niveles. En
términos de recogida de informacidn, esta decision va a darse en funcion
delosinstrumentos y estrategias de recogida de datos que se seleccionen.
En segundo lugar, en cuanto a la generacion de los resultados y toma de
decisiones sobre la mejora del desempeno (consecuencia fundamental de
los procesos de evaluacidn), los tiempos se dilataron aiin mas, porque se
contempla que la evaluacion no finaliza en el momento en el que se emite
el resultado, sino en la toma de decisiones y en la implementacion de las
acciones para afrontar los retos y desafios identificados. En el primero de
los casos, se hace alusidn con cierta frecuencia a la periodicidad de 1 0 2
anos. En el segundo caso, los participantes de esta investigacion aluden a
periodos entre 2 y 5 anos. No obstante, no se puede determinar un nivel
adecuado de coocurrencia y o triangulacion en esta subdimension, lo que
supone que no hay hallazgos concluyentes. También se advierte que la
periodicidad no tiene porqué ser homogénea para todos los docentes.

En lo referente a la categoria que aborda las fases de la “carrera
profesional docente” (F= 4, D=3), si se advierte unanimidad de enfoque
estableciéndose que debe planificarse desde el inicio de la carrera docente
(fase de induccidn profesional), hasta el término de la trayectoria como
profesor/a (jubilacion). Se determina que la evaluacidn debe realizarse en
todas las fases de la carrera profesional.

Por ultimo, dentro de esta dimension, se identifica el cddigo relativo a la
categoria “estructura y fases del proceso” (F= 16, D=3), con vinculaciones
con la dimensidn relativa al cdmo. Se insiste en que la informacion
emanada de la evaluacion del desempeno, es decir, el feedback, debe
llegar al propio docente. Esto garantiza que el proceso sea transparente
y propiamente formativo. Un elemento importante por destacar aqui
es la seleccidon de los tiempos en los que se van a realizar las diversas
recogidas de datos (diferentes agentes y diferentes instrumentos) para
evitar sobrecargas y contribuir a que el docente entienda este proceso
ciclico como necesario y positivo. Se propone que, a nivel centro, exista
una comision de acompanamiento pedagdgico (que puede formar parte
o no del proceso propiamente evaluativo), pero que puede ser muy
beneficioso en las fases subsiguientes de mejora y perfeccionamiento
profesional. A este efecto, se sugiere la realizacion de charlas formativas
sobre los procesos de evaluacidon que ayuden en la sensibilizacidn sobre
las bondades vy la necesidad de implementacidn de estos procesos, pero
también desde una perspectiva pragmatica, que favorezcan la correcta
aplicacion de los instrumentos de recogida de informacion.
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Diagrama 4 de red de la Dimension 5 (Cuando se debe realizar la
evaluacion del desempeno)

Fuente: Elaboracidn propia apoyada en el empleo del Software Atlas.ti (v.24) - output

5.4.6. Valoracion del contexto actual de la evaluacion del
desempeno. ;Situacion actual en cada pais?

En la Dimensidn 6 (cual es el punto de partida) se trabajé con 7 cddigos, 1
super categoria, 3 categorias, 113 quotations. Las tres grandes categorias
que configuran esta dimensidn, y que ya formaban parte del manual de
codigos en la fase inductiva son: “Puntos fuertes y potencialidades”,
“puntos débiles y lagunas”, y “retos y desafios de futuro”. Asimismo, con
caracter deductivo emanan las siguientes 3 subcategorias dentro de la
dimensidn de retos: a) cambio de cultura y percepcion de la evaluacion
docente por parte del profesorado, b) cambios estructurales, reguladores
y normativos y c) metaevaluacion.

En la categoria denominada “Puntos fuertes y potencialidades” (F= 17,
D=2) se recogen las aquellas bondades y caracteristicas positivas de
la implementacion de los procesos de evaluacion, destacando, a nivel
global, la posibilidad de realizar una radiografia del nivel competencial
del profesorado; pero también se reconoce la evaluacion del desempefio
como una oportunidad para que el profesorado se familiarice, reflexione
y cambie su percepcion sobre los sistemas de evaluacion. En algunos
contextos se valoriza que el proceso esté regulado, garantizado, definido y
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organizado. A nivel del maestro, también se concluye que su participacion
en los procesos de evaluacidon puede aportar mas confianza. Pero, sobre
todo, se recuerda que lo realmente valioso es el proceso posterior de
mejora y actualizacidn profesional con una figura o figuras referentes.

En relacion a la dimension que agrupa los “puntos débiles o las lagunas”
en este proceso se advierte una elevada frecuencia de citacion y una
alta densidad discursiva (F= 34, D=2), lo que apunta a que todavia son
muchas las problematicas y discordancias que generan estos procesos.
Referidos a la percepcién del profesorado, hay que mencionar como
aspectos problematicos: a) la cuestionada transparencia del proceso
(disefio, criterios, procedimiento, competencias evaluadoras de los
agentes implicados, etc.); b) las limitaciones en cuanto a la transferencia
de los resultados a los protagonistas del proceso, con lo que se pierden
las posibilidades de implementacién de mecanismos de aprendizaje y
actualizacion autodirigidos. c) las criticas acerca de la falta de justicia, o
la discutida objetividad, que puede derivar en sesgos en los resultados
de la evaluacion (percepcion de mecanismos espurios, instrumentos
mal empleados o poca profesionalidad e imparcialidad en la evaluacion
generada por algunos agentes implicados); d) la escasez de recursos
para garantizar que el proceso sea riguroso, eficaz y que cumpla con
las expectativas con las que fue ideado. Estas problematicas estan en
la base de la actitud de recelo por parte del docente sobre la calidad
o el rigor del proceso. También se apunta con caracter residual, a
otras complicaciones como la resistencia al cambio de ciertos grupos,
la meritocracia, o la vision mercantilista en el ejercicio de la profesion
docente. Se informa del desarrollo de actitudes negativas vinculadas
al temor por las repercusiones punitivas de los resultados. Se comenta
una cierta tendencia de algunos docentes que asocian la evaluacion del
desemperio al castigo y no reconocen la oportunidad de mejora real que
podria generar. Desde la perspectiva de los 6rganos encargados de la
evaluacion podrian identificarse otras cuestiones negativas referidas,
por ejemplo, a la manipulacion, corrupcion o el fraude en el propio
proceso por parte del docente. También se refieren a complejidades en
la implementacion de modelos eficaces y justos de autoevaluacion y
coevaluacion.
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Diagrama 5 de red de la Dimension 6

Fuente: Elaboracidon propia apoyada en el empleo del Software Atlas.ti (v.24) - output

La categoria “Retos y Desafios de Futuro”, obtiene una importante
saturacidn tedrica (F= 45, D=5), de lo que se puede inferir que hay
conciencia de la necesidad de revisar y transformar la evaluacion del
desempeno docente. En primer lugar, y desde una perspectiva micro,
se alude al cambio de paradigma o de cultura sobre la evaluacidon por
parte del colectivo docente (F= 21, D=1). Seguidamente, desde un
enfoque mas estructural-macro, se establece como uno de los desafios
mas significativos la realizacion de cambios estructurales, reguladores y
normativos que favorezcan las reformulaciones sobre el proceso descritas
en los apartados previos (qué es, por qué se realiza, para qué se realiza,
como deberia configurarse, cuando deberia realizarse) (F= 20, D=1). Por
ultimo, con un caracter mas residual, se mencionan los retos y desafios
en torno a la metaevaluacion (F= 9, D=1), donde destacan los criterios
éticos, funcionales y de rigor.

Como sintesis del estudio cualitativo, conviene rescatar algunas de las
consideraciones aportadas por los participantes. Entre ellas, senalar las
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problematicas que atenazan alaevaluacion deldesempefo. En este sentido
conviene recordar las advertencias y consejos que los entrevistados han
compartido de manera que puedan contribuir a superar las limitaciones
detectadas. En primer lugar, es necesario definir con claridad el modelo
desde el que se disefia y articula la evaluacion del desempeno para que
pueda resultar una herramienta util, valiosa y funcional para todos los
implicados, y ofrezca la respuesta esperada y fundamentada a nivel
conceptual, estructural y operativo.

Los entrevistados también han advertido de las barreras que pueden
impedir o limitar la evaluacidon del desempefo docente. En este sentido
es fundamental tener en cuenta la cultura de la evaluacion, tanto a nivel
de la sociedad como de la comunidad educativa y, particularmente, del
colectivo docente. Las actitudes negativas y los efectos derivados del
temor a las repercusiones punitivas constituyen obstaculos serios que
habra que tener en cuenta y proceder a su neutralizacidon previamente a
poner en marcha cualquier evaluacion del desempeno

Si los propdsitos de la evaluacion del desempeno no se entienden y no
se comparten entre todos los implicados, el funcionamiento del proceso
se vera comprometido, la implicacion sera deficitaria e incluso podria
convertirse en contraproducente.

Es importante tomar conciencia de las resistencias que generan los
cambios y de ahi la necesidad de explicar y concienciar al colectivo
docente sobre las causas y razones que hacen necesaria la evaluacion
del desempeno, los objetivos que se pretenden y las finalidades que se
persiguen.

En este sentido se recomienda que el docente debe estar informado de
toda la secuencia y no sentirse amenazado por los posibles resultados
adversos. De ahi que la transparencia, objetividad, rigurosidad v justicia
seran pilares irrenunciables; es fundamental poner a disposicion de los
maestros un acompanamiento en los planes de mejora que se sugieren
implementar como consecuencia del resultado de la evaluacion. Solo de
esta forma el profesorado va a percibir |la evaluacion del desempeno como
algo relevante, valioso, transparente, riguroso, justo, y ademas tendran la
conviccion de su papel protagonista en todo el proceso educativo
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6. Actuaciones y proyecciones acerca de la evaluacion
del desempeno en los paises del CAB

Junto con la informacidn recopilada en la investigacion cuantitativa y la
indagacion cualitativa, ya explicadas en apartados anteriores, se realizo
un estudio descriptivo-comparativo con los siguientes propdsitos:

e Realizar anélisis comparativos de planes, programas y protocolos
de evaluacidon del desempefio en los paises del CAB y a nivel
internacional con el propdsito de avanzar hacia la creacién de un
Marco de Cualificaciones Docentes para el CAB.

e |dentificar los modelos de evaluaciéon del desempeno implicitos
y explicitos en los planes, programas y protocolos de Formacién
Docente en los paises del CAB y a nivel internacional, identificando
el contexto en el que surgen vy las finalidades a las que dan
respuesta.

e Proporcionar informacidn sobre las politicas publicas de Formacidn
Docente a nivel de la regién, y desde una mirada internacional, en
cuanto a las actuaciones sobre la evaluacidén del desempefio y su
incidencia en la mejora de la calidad de la educacién en los paises
del CAB.

e Sistematizar los estudios, investigaciones e informes realizados a
nivel de la regidn sobre la calidad de la formacién docente a partir
de la evaluacion del desempefio.

Para elaborar el estudio se buscd, recopild, sistematizd y analizd
informacion a través de varias fuentes y diversos mecanismos.
Inicialmente, se contactd con los técnicos de la Linea 3 de los doce paises
del CAB para solicitarles la normativa nacional vigente relacionada con
la evaluacion del desempeno, los documentos oficiales y los protocolos
que utilizan. Por otra parte, también se realizd una busqueda en internet
para completar la informacion solicitada oficialmente y acceder a otros
documentos, informes e instrumentos que también pudieran considerarse
pertinentes y solventes en cuanto a la informacion que aportaban.

6.1. Presentacion del estudio

Tras el analisis en profundidad de las caracteristicas de la evaluacion
del desempefio en cada uno de los paises del CAB, identificando la
normativa que la regula, las instancias comprometidas con su diseno
e implementacidn, los procedimientos, recursos e instrumentos que se
utilizan, los objetivos a los que responde, asi como las tipologias que se
emplean, se ha elaborado un informe individualizado en el que se detallan
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todos estos aspectos de manera especifica. Se comenta el modelo de
evaluacion del desempefio al que se adscribe la propuesta en el caso en
que sea explicito y también se alude a las fases u otros componentes
cuando asi se menciona en la documentacion oficial a la que se pudo
acceder.

Ademas de los doce paises del CAB, también se analizd la evaluacion
del desempeno en otros tres estados: Guatemala, Puerto Rico y Corea.
El procedimiento seguido ha sido similar al realizado en el estudio acerca
de los paises del CAB vy la presentacidon de los resultados semejante,
por cuanto al utilizar esquemas de trabajo homdlogos, se facilitaba la
intencionalidad comparativa que guiaba esta indagacion.

En el apartado siguiente, comentaremos, desde una perspectiva
comparativa, los aspectos mas relevantes desde el punto de vista tedrico,
las cuestiones de mayor importancia para el diseno y desarrollo operativo
de los procesos de evaluacion del desempeno, asi como otros elementos
a tener en cuenta, tanto como preocupaciones como por la controversia
que suscitan, desde el propdsito de arrojar luz sobre una tematica actual,
compleja, cuestionada y en litigio desde varios angulos.

6.2. Resultados destacados del estudio descriptivo-
comparativo sobre evaluacion del desempeino docente.

Seguidamente se presentara la informacion mas destacada que emana
del estudio comparativo realizado entre los paises del CAB y teniendo en
cuenta también algunos elementos encontrados en los analisis realizados
acerca de la evaluacion del desempeno en Guatemala, Puerto Rico y Corea.

Se organizara la informacion a través de cinco apartados que permitiran
agrupar los comentarios a las respuestas clave a considerar para analizar,
proponer y evaluar una propuesta de evaluacidn del desempefo.

6.2.1. Aspectos a considerar en la evaluacion del desempeno
docente

Los analisis realizados han desvelado que son dos los componentes sobre
los que gira la evaluacion del desempenio: la evaluacidén de conocimientos
especificos y pedagdgicos vy la evaluacidn de la practica docente. A pesar
de la coincidencia en darle un peso destacado a estos dos aspectos,
también se detectaron diferencias destacadas en su concrecidon que se
comentaran seguidamente.
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Evaluacion de los conocimientos especificos pedagdgicos,
curriculares, organizativos y didacticos

En la siguiente tabla se recogen los aspectos mas destacados que

contempla cada uno de los paises en lo relativo a la consideracion

de los conocimientos especificos de caracter pedagogico, curricular,

organizativo y didactico.

Tabla 14: Evaluacién de conocimientos especificos y pedagdgicos

Pais Aspectos Evaluados
o Dominio de normativa, Curriculo Base, planes, programas, reglamentos,
Bolivia
conocimiento del campo y nivel educativo.
Chil Dominio de conocimientos, manejo de subdominios, saberes e
ile . L
indicadores de evaluacidn.
Colombia Estrategias pedagdgicas, manejo diddactico, resolucién de problemas,
manejo del plan de estudios, compromiso institucional.
Saberes disciplinares, competencias en gestion de aprendizaje, liderazgo,
Ecuador
habilidades socioemocionales.
Cumplimiento de inclusidn en curriculos, coherencia con el ordenamiento
Espana
estatal.
Responsabilidades profesionales, participacién en érganos colegiados,
México
vinculacién con padres, reflexién docente.
Gestion del curriculo, gestién administrativa, vinculacién social,
Paraguay .
desarrollo personal y profesional.
Pert Involucramiento de estudiantes, promocién del razonamiento,
creatividad, pensamiento critico, evaluacién de aprendizajes.
Repdblica | Estudiante y su aprendizaje, contenido curricular, proceso ensefianza-
Dominicana [ aprendizaje, compromiso personal y profesional.
Capacidades pedagdgicas, credenciales y desempefio para garantizar
Venezuela P pedageg Y P para g

calidad educativa.
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A. Evaluacion de la practica docente

En la tabla siguiente se resenan los aspectos que contempla cada uno de
los paises para la evaluacion de la practica docente.

Tabla 15: Evaluacidn de la practica docente

Pais Aspectos Evaluados
Bolivia Propuesta Transformadora: documento contextualizado con estrategias
de solucién a problemas educativos.
Chile Portafolio con mddulos: planificacién, evaluacién y reflexién, clase
grabada, trabajo colaborativo.
Colombia Observacion de clases y précticas, evaluacion de habilidades pedagdgicas

y diddcticas, compromiso institucional.

Ecuador Portafolio de practicas educativas, valoracidn de practicas de aula.

Cuestionarios sobre clima escolar, satisfaccién docente, practicas de

Espafa
evaluacidn, gestidn de disciplina.
Expediente de evidencias de ensefanza, reflexiones y decisiones

México
pedagdgicas argumentadas.
Autoevaluacidn: preparacion para la ensefianza, creacion de ambiente

Paraguay
propicio, responsabilidad profesional.
Pert Rubricas de observacion de aula: involucramiento, evaluacién de progreso,

regulacién del comportamiento.

Republica | Portafolio de Evidencias de Practicas Innovadoras, evaluacidn longitudinal
Dominicana | de logros de aprendizaje.

Venezuela | Evaluacidn de la préctica educativa con una ponderacién del 70%.

B. Aspectos considerados en la evaluacion del desempeno
docente en Guatemala, Puerto Rico y Corea.

Como aspecto de contraste, se presenta también una sintesis de los
elementos que se tienen en cuenta en Guatemala, Puerto Rico y Corea.
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Tabla 16: Aspectos considerados en la evaluacion docente en Guatemala,
Puerto Rico y Corea

Pais Aspectos Evaluados
Evaluacidn en dreas de lectura, matematicas, estrategias de ensefianza,
Guatemala
autoevaluaciones y pruebas diagndsticas.
. Observaciones formativas (2 veces al afio) y sumativas (al final del afo),
PuertoRico . .
enfoque en mejora continua.
Evaluacion de cualidades, actitudes y desempefio, realizada por directores,
Corea .
subdirectores y colegas.

6.2.2. Instrumentos a utilizar en la evaluaciéon del desempeno

Para el desarrollo de este apartado, se analizaran los instrumentos en
funcidn de las dos tipologias de contenidos que se han comentado en el
apartado anterior. Es decir, se presentaran los instrumentos empleados
para la evaluacion de conocimientos y, en otro bloque, los que se utilizan
en la evaluacion de la practica docente.

A. Instrumentos para la evaluacion de los conocimientos

A nivel general, hay que sefalar que predomina la aplicacidén de pruebas
mediante instrumentos como cuestionarios y/o pruebas escritas de
seleccion multiple. En la siguiente tabla se expondran los sistemas mas
destacados.

Tabla 17: Mecanismos de evaluacion de conocimientos especificos y
pedagdgicos

Pais Aspectos Evaluados

Autoevaluacidn, coevaluacion entre pares docentes y la heteroevaluacion.

Bolivia . . S
Las pruebas estdn orientadas especificamente a los saberes disciplinares.

Cuestionarios especificos dirigidos al profesorado y las direcciones de los
Espana centros educativos de educacién primaria y secundaria. Evaluacién de las
condiciones laborales, la formacién inicial y permanente.

Examen de conocimientos y competencias diddcticas que favorecen el

México o
aprendizaje de los alumnos.
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Conjunto de estrategias articuladas: cuestionarios para estudiantes, para

Paraguay superiores y para la autoevaluacién docente. También ribricas y listas de
cotejo
Perd Se emplea la Guia de entrevista sobre la planificacién curricular, pata
erd . .. . .
valorar las competencias de disefio y el aprendizaje de los estudiantes.
Repiblica Las pruebas derivan de los estdndares relativos al conocimiento del drea
disciplinar, la gestién del aula, etc. Involucran a los docentes, sus pares y
Dominicana

los supervisores

Se emplea la autoevaluacién (15%), coevaluacion (15%), heteroevaluacién
Venezuela (20% cubierto por los padres y 20 por los estudiantes) y 30% con
credenciales.

B. Evaluacion de la practica docente

En la tabla siguiente se resenan los medios que contempla cada uno de
los paises para la evaluacion de la practica docente. Por tratarse de un
proceso de orden cualitativo la evaluacidon de la practica docente presenta
un grado mayor de complejidad en su evaluacion por lo que se acude
al concurso de diferentes herramientas que logren capturar la practica
educativa y poder hacerla objetiva para su valoracion en el marco de las
exigencias establecidas en cada uno de los paises.

Tabla 18: Mecanismos de evaluacion de la practica docente

Pais Aspectos Evaluados

Portafolio con mddulos: planificacidn, evaluacion y reflexidn, clase grabada,

Chile
trabajo colaborativo.

Observacién de clases y de practicas escolares, encuestas para evaluacién
Colombia | de los padres y estudiantes, autoevaluacidn del docente y la evaluacién de
los directivos por parte de los docentes

Ecuador Portafolio y rdbrica

Aplicacién de encuestas dirigidas a los docentes de los diferentes niveles

Espafia .
P de ensenanza.

Serequiere el informe de cumplimiento de responsabilidades profesionales.
México También se acompafia de un expediente de evidencias que contiene las
reflexiones del docente.
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Rubricas de observacidon de aula. Encuestas a familias y estudiantes.
Per Pauta de valoracién de la responsabilidad y el compromiso docente con la
comunidad educativa.

Republica
Observaciones y portafolio de evidencias de précticas innovadoras

Dominicana

Tabla 19: Mecanismos de evaluacion docente en Guatemala, Puerto Rico y
Corea

Pais Aspectos Evaluados

Pruebas estandarizadas para evaluar las competencias docentes,
Guatemala | observacién de aula y autoevaluacién. También encuestas a familias y
estudiantes

Evaluacion formativa a través de visitas de observacion. La evaluacion

Puerto Rico . . . . ,
sumativa se realiza al final del afio escolar a través de encuestas

Se miden varios componentes y se emplea un sistema de incentivos

Corea . . .
mediante recompensas financieras.

6.2.3. Entidades encargadas de la evaluacion del desempeio

Las instancias encargadas o responsables de ejecutar la evaluacion del
desemperio docente varian significativamente de un pais a otro, reflejando
diferencias no solo en las estructuras administrativas, sino también en las
politicas educativas y contextos socioculturales. Se podrian clasificar de
manera general en dos dimensiones, |la primera que son las instancias del
nivel central, es decir, que dentro de los ministerios de educacidn existen
oficinas, departamentos y unidades especificas que cumplen esta labor; y
la segunda, que son instancias especializadas, es decir que instituciones
creadas especificamente con la finalidad de desarrollar evaluaciones al
desempefio docente, que si bien poseen una estructura propia estan
articuladas a los lineamientos de los ministerios de educacion.

A. Instancias de evaluacion a nivel central de los paises.

La situacion de cada pais es diferente y en muchos de ellos se constata
una coordinacion e incluso complementariedad entre las instancias
centralizadas y otras entidades de diverso caracter.
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Tabla 20: Entidades encargadas de la evaluacidon desde el nivel central

Pais

Entidades Encargadas

Chile

Ministerio de Educacién, Agencia de Calidad de la Educacién, Centro de
Perfeccionamiento, Experimentacién e Investigaciones Pedagdgicas
(CPEIP).

Cuba

Ministerio de Educacién, directivos de provincias y municipios, directores
de instituciones educativas.

Panamd

Direccion Regional de Educacidn, Ministerio de Educacién (MEDUCA).

Bolivia

Ministerio de Educacién, Viceministerios de Educacién Regular, Alternativay
Especial, Superior de Formacidn Profesional, Direcciones Departamentales
y Distritales de Educacién.

Venezuela

Ministerio del Poder Popular para la Educacidn, Sistema de Seleccidn para
la Evaluacién del Desempefio Docente, Consejos Educativos, oficinas de
Recursos Humanos.

Colombia

Sistema Nacional de Evaluacidn de la Educacion, Instituto Colombiano de
Pruebas, Entidades Territoriales Certificadas (ETC), Comisién Nacional del
Servicio Civil, Consejos Directivos.

Espana

Ministerio de Educacién y Formacién Profesional, Inspeccién Educativa,
Administraciones Educativas Autondmicas.

Perd

Ministerio de Educacién, Direccién de Evaluacién Docente (DED),
Direcciones Regionales de Educacién (DRE), Comités de Evaluacidn.

B. Instancias de evaluacion especializadas.

Los paises como Ecuador, México, Paraguay y Republica Dominicana,
cuentan con instancias nacionales especificas para la evaluacion del
desempefo docente, es decir, estas instituciones tienen un nivel de
especializacion y autonomia en el proceso de evaluacion.

Tabla 21: Entidades especializadas en la evaluacién docente

Pais Entidades Encargadas
Instituto Nacional de Evaluacién Educativa (INEVAL), Ministerio de
Ecuador L
Educacidn.
. Instituto Nacional para la Evaluacion de la Educacién (INEE),
México

Administraciones educativas autondmicas, Ministerio de Educacidn.
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Paraguay | Instituto Nacional de Evaluacién Educativa (INEE), Ministerio de Educacidn.

Republica | Instituto Dominicano para la Evaluacidn e Investigacién de la Calidad

Dominicana | Educativa (IDEICE), Ministerio de Educacion.

Instancias encargadas de la evaluacion del desempeno docente
en Guatemala, Puerto Rico y Corea.

La situacion en cada uno de los paises analizados es muy diversa, tal
como se puede apreciar en la tabla siguiente:

Tabla 22: Entidades encargadas de la evaluacién en Guatemala, Puerto Rico

y Corea
Pais Entidades Encargadas
Direccidn General de Evaluacion e Investigacion Educativa (DIGEDUCA),
Guatemala . Ly
Ministerio de Educacidn.
Puerto

Oficinas Regionales Educativas (ORE), directores de escuelas.
Rico

Directores, subdirectores, pares docentes; Comité de Evaluacién de
Corea Incentivos Docentes (para el Sistema de Incentivos Basados en el
Desempefio); participacion de estudiantes y padres.

6.2.4. Caracteristicas del proceso de la evaluacion del
desempeno

El proceso de evaluacion del desempeno docente en los paises del CAB,
muestra ciertas tendencias que pueden establecerse como criterios
comunes, sin embargo, es posible identificar un conjunto de elementos
particulares que matizan cada uno de los procesos de evaluacidn docente,
algunas diferencias y similitudes demarcan las particularidades.

En los procesos de evaluacion del desempeno docente, es posible
identificar un conjunto de coincidencias significativas entre los Paises
Miembros del CAB. En Bolivia, Chile, México y Paraguay, el proceso de
evaluacion esta estructurado y definido en varios pasos que van desde la
inscripcidn y registro de los docentes, la presentacion de documentacion
de respaldo, el desarrollo y aplicacion de las pruebas estandarizadas y la
entrega de informes detallados o los resultados.
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En cuanto a la estructuracidn y enfoque de los procesos de evaluacion del
desemperio docente en los Paises Miembros del CAB se puede identificar
diferencias notables, ya que en algunos es mas detallado y complejo
frente a otros en los que parece mas directo.

Se evidencian similitudes en los objetivos de los procesos de evaluacidn,
en todos los casos buscan mejorar la calidad educativa, ya sea mediante
evaluaciones diagndsticas, formativas o sumativas en el marco del
desarrollo profesional de los docentes. Sin embargo, las estrategias
especificas y laimplementacidn varian significativamente, visibilizando las
particularidades de cada sistema educativo. Por ejemplo, en Venezuela y
Bolivia, la evaluacion basicamente consiste en un proceso de calificacion
para el ingreso y la progresion en la carrera docente.

En cuanto a los instrumentos que resaltan en los procesos de evaluacion
del desempeno docente, en Chile se enfocan en pruebas y portafolios
como métodos principales de evaluacion, en Paraguay y Venezuela se
adoptan metodologias mas integrales que combinan multiples estrategias
como la autoevaluacion, evaluacidon por superiores, pares y estudiantes.
En Perd, ademas se incluyen las Rubricas de Observacion de aula, la
Encuesta a las familias, la Pauta de valoracion de la responsabilidad y
el compromiso del docente y la Guia de entrevista sobre la planificacion
curricular. En Bolivia se rinde una prueba y se presenta una “propuesta
transformadora”.

Respecto a las tendencias observadas, hay que mencionar el uso
de plataformas virtuales para facilitar el proceso de registro para la
evaluacion. En Ecuador, la evaluacion se realiza a través de una plataforma
en linea que permite a los docentes interactuar y desarrollar actividades
de autoevaluacion y coevaluacion mediante portafolios y rubricas. Esta
modalidad, ademas de facilitar la gestidon del proceso, también permite
un acceso mas eficiente y organizado a la evaluacion.

Otra de las cuestiones que se desvela como protagonica es el peso de
la evaluacion continua y sistematica que se resalta en varios paises. Por
ejemplo, en Colombia, la evaluacion del desempeno se desarrolla alo largo
del afno escolar, tomando en cuenta el trabajo académico y el desarrollo
institucional. Cuba también presenta el enfoque sistematico y continuo,
para la mejora del desempeno docente, ademas incluye la caracteristica
participativa. Por su parte, Paraguay aplica una metodologia integral y
continua que incorpora a la autoevaluacion, evaluacion por superiores y
pares, y la evaluacion por parte de los estudiantes. De la misma manera,

83



Anadlisis del Desempefio Profesional Docente como Referente de la
Actuacién del Profesorado

en Panama la evaluacion es continua, lo que implica que el proceso de
evaluacion no se limita a momentos especificos del ano escolar, sino que
se lleva a cabo de manera regular y sistematica. La perspectiva de la
evaluacidn continua ocupa un lugarimportante en los paises mencionados.

Para completar esta vision de los paises del CAB, hay que sefalar que
también en Guatemala, Puerto Rico y Corea, el proceso de evaluacion del
desempeno docente es sistematico y esta estructurado a partir de una
serie de etapas especificas. Por ejemplo, en Estado Libre Asociado de
Puerto Rico, este proceso estda compuesto por tres etapas que transitan
por la organizacion, las observaciones formativas y la evaluacién sumativa.

En Corea, el proceso esta organizado por los distintos tipos de evaluacion
y las consecuencias que presenta. En Guatemala el proceso esta regulado
por acuerdos ministeriales que establecen la estructura sistematica de
la evaluacidn, la principal diferencia que se identifica en estos paises
responde al caracter de la evaluacidn, es decir, los tipos de evaluacion
con los que cuentan. Corea tiene tres tipos de evaluacion, los cuales son:
a) evaluacion del desempeno docente, b) sistema de incentivos basados
en el desempeno vy, ¢) la evaluacion para el desarrollo profesional. Esto
implica que la evaluacion del desempefio en este pais sea transversal,
tanto al mejoramiento del desempeno, como a los incentivos de caracter
financiero.

En cuanto al proceso de evaluacion, en Puerto Rico esta liderado por
los directores de los centros educativos y el personal de las Oficinas
Regionales Educativas, quienes orientan y guian la evaluacion. En Corea
como en Guatemala, ademas de los directores y subdirectores, participan
los estudiantes y padres de familia, esto resalta como una particularidad
en este pais. Tanto en Puerto Rico como en Corea, se observa la tendencia
hacia el enfoque del proceso de evaluacidon como herramienta para mejorar
las competencias docentes y apoyar el fortalecimiento profesional, mas
que establecerse como una herramienta de control o medida punitiva.

6.2.5. Periodicidad de la evaluacion del desempeno

La temporalizacidon que adoptan los paises del CAB en torno a la
evaluacion del desempefio docente es muy diversa. Existen casos en los
que las evaluaciones se dan cada cuatro anos, en otros casos de manera
anual y bienal. Por otra parte, también hay que resenar que en no en
todos los paises estos procesos son continuos y permanentes. En gran
medida la frecuencia adoptada por cada pais esta determinada por los
enfoques y caracteristicas particulares de sus modelos de evaluacion.

84



SEZ CONVENIO| ANDRES|BELLO

En las tablas siguientes se recogeran las casuisticas de cada uno de los
paises en lo relativo a la frecuencia con la que se plantea la evaluacion del
desempenio, y si se programa de manera anual o en otros periodos.

En cuanto a la frecuencia de la evaluacién del desempefno docente, es
posible identificar diferencias sustanciales entre los distintos Paises
Miembros del CAB. Bolivia y México desarrollan evaluaciones cada cuatro
anos. En Bolivia el proceso es voluntario y tiene como finalidad el ascenso
de categoria por parte de los docentes. Por su parte, México establece
que la evaluacidn es obligatoria para los docentes con nombramiento
definitivo y se realiza al menos una vez cada cuatro anos. Ecuador tiene
una frecuencia bienal, enfocada a la formacidn continua de los docentes,
aportando de esa manera a la mejora de la calidad educativa. Esta
evaluacidon no es aplicada a los nuevos docentes que se integran a la
carrera docente.

Tabla 23: Frecuencia de evaluacion

Pais Frecuencia de Evaluacion

Bolivia Cada 4 afios (voluntaria, para ascenso de categoria).

México Cada 4 anos (obligatoria para docentes con nombramiento definitivo).

Cada 2 afios (bienal, enfocada en la formacidn continua, no aplicada a

Ecuador
nuevos docentes).

Se puede afirmar que la evaluacidon anual y continua es la principal
tendencia presente en la mayoria de los Paises Miembros del CAB, vy
esto significa que existe un seguimiento estrecho y regular al desempeno
docente en varios paises.

Tabla 24: Evaluacion anual y continua

Pais Frecuencia de Evaluacion

Chile Anual (Evaluacién de Conocimientos Especificos y Pedagdgicos- ECEP).

Colombia | Anual, con dos valoraciones (a mitad y al final del afo escolar).

Paraguay | Anual, con revisién sistemdtica y continua del desempefio docente.

Panama Evaluacidn continua durante todo el afio escolar.

Dos veces al afo, una de septiembre a enero y otra de febrero a julio

Cuba
(semestral).
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Otros paises adoptan la temporalidad trienal y cuatrienal. Por ejemplo,
en la Republica Dominicana, conforme al Estatuto Docente, la evaluacion
ordinaria se desarrolla en un periodo no mayor a tres afios, garantizando
de esa manera una revision periddica del desempefio docente. En Bolivia
también, se presentan las evaluaciones de institucionalizacion de cargos
directivos cada tres afios.

Tabla 25: Evaluacién trienal y cuatrienal

Pais Frecuencia de Evaluacion
Republica . )
p. . Cada 3 afos (segun el Estatuto Docente).
Dominicana
Bolivia Cada 3 afios (evaluacién de institucionalizacién de cargos directivos).

Espafia Varia seguin las comunidades auténomas.

Al igual que en los Paises Miembros del CAB, Guatemala, Puerto
Rico y Corea cuentan con caracteristicas especificas respecto a la
periodicidad de las evaluaciones. Tanto en Puerto Rico como en Corea,
las evaluaciones son anuales, sin embargo, bajo enfoques distintos.
En Puerto Rico se aplica la evaluacion formativa durante todo el ano
escolar, culminando con la evaluacidon sumativa. En Corea, cada tipo de
evaluacion se realiza anualmente. En Guatemala, a diferencia de Puerto
Rico y Corea, la evaluacion de los docentes se realiza cada cinco afos.
Esta periodicidad es considerablemente mas prolongada en comparacion
con los otros paises. Puerto Rico se distingue por tener una evaluacion
formativa permanente a lo largo del ano escolar, con observaciones y
retroalimentacion constante. En contraste, tanto Guatemala como
Corea tienen evaluaciones mas puntuales, que se realizan en momentos
especificos del ano. Por su parte, Guatemala realiza la aplicacion de una
prueba diagndstica para los docentes en situaciones de primer ingreso,
reingreso o para puestos docentes, lo cual determina el inicio del periodo
de cinco afios para la siguiente evaluacion.
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Tabla 26: Periodicidad en Guatemala, Puerto Rico y Corea

Pais Frecuencia de Evaluacién
Guatemala Cada 5 afos. También se aplica una prueba diagndstica para primer
ingreso, reingreso o puestos docentes.
Puerto Anual (evaluacidn formativa durante todo el afio escolar, culminando en
Rico una evaluacién sumativa).
Corea Anual (cada tipo de evaluacidn se realiza una vez al afio).

7. La evaluacion del desempeno docente desde una
triple optica: triangulacion de resultados de miradas.

Seguidamente, se presentan las reflexiones derivadas de los resultados
obtenidos en los tres estudios presentados con anterioridad, primando
en este apartado la triangulacion como mecanismo de comparacion
y contraste, y buscando arrojar luz sobre los aspectos cuestionados,
polémicos y en debate que aun permanecen, a dia de hoy, tanto desde
posiciones tedricas como operativas, al abordar la evaluacion del
desempeno.

7.1. Controversias en la conceptualizacion de la evaluacion del
desempeno docente

En la investigacion cualitativa, los entrevistados sefalaron que la
evaluacidon de desempeno podria definirse como un juicio de valor de la
actuacion docente con finalidades (sobre todo, diagndsticas) y del grado
de cumplimiento de las responsabilidades de los maestros/as y de la
calidad de su praxis docente. Se deberia caracterizar por su idiosincrasia
procesual, continua, sistematica, técnico-pedagdgica, rigurosa, ética,
informada, multifactorial, planificada, secuencial, jerarquica, reflexiva,
exhaustiva, justa, individualizada, compleja, e interdisciplinar. También
como un espacio de toma de conciencia y de reflexion (individual y
colectiva).

La situacion recogida en el estudio descriptivo-comparativo permite
afirmar que, en los paises pertenecientes a la Organizacion del Convenio
Andrés Bello, la evaluacion del desempefo docente se caracteriza por
una notable diversidad que refleja las diferencias en la interpretacion
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del concepto de “evaluacion” entre los paises. En un esfuerzo de
sintesis podrian dibujarse dos visiones diferenciadas: una de corte mas
administrativista y otra en la que prima la bldsqueda de la mejora y la
calidad de los procesos de ensenanza-aprendizaje.

Asi, en algunos casos, el proceso de evaluacion del desempefio docente
presenta un caracter predominantemente administrativo, con un enfoque
mas formal, vinculado a la normativa establecida y, en consecuencia, la
evaluacion se centra en el cumplimiento de requisitos y procedimientos
definidos por las estructuras administrativas.

También se ha constatado un enfoque de evaluacion del desempefio
docente orientado a la mejora pedagdgica y de la calidad del aprendizaje
de los estudiantes. Este tipo de evaluacion se concibe como una
herramienta para monitorear y fomentar el desarrollo continuo del
proceso de ensenanza-aprendizaje, con el fin de optimizar la efectividad
pedagdgica. Se evidencian también tendencias de evaluacion centradas
en la practica docente, concentrandose en los aspectos operativos y
técnicos de la funcion docente, como la planificacidon de clases, la gestidn
del aula, y el cumplimiento de responsabilidades administrativas.

En gran parte de los paises del CAB, la evaluacion del desempeno
docente es entendida como un proceso permanente. En estos casos, la
evaluacion esta alineada con el proceso pedagdgico y permite verificar el
desemperio de las funciones docentes en términos de idoneidad, calidad,
y eficiencia en la transmision de conocimientos. Este enfoque también
tiene como objetivo el desarrollo profesional del docente.

7.2. Divergencias en torno a los propdsitos de la evaluacion del
desempeno

La evaluacion del desempeio docente ha de responder a las finalidades
y a las razones de fondo que justifican su realizacion. En gran parte,
el problema reside en la falta de acuerdo acerca de los objetivos que
se pretenden con la evaluacion del desempeno. En los documentos
de diversa indole, los informes, investigaciones y analisis se resenan
diversidad de propdsitos y, en ocasiones, incluso pueden encontrarse
formulaciones contradictorias. Asi, entre los motivos principales para
llevar a cabo evaluaciones de esta indole se encuentran: la mejora de la
calidad de la ensefianza y de la practica docente, la rendicion de cuentas
y la transparencia, el desarrollo profesional continuo, asi como la toma de
decisiones en materia de politica educativa.
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Si bien hay acuerdo en considerar que la evaluacion del desempefo
docente resulta esencial para mejorar la calidad de la ensenanza y
garantizar que los estudiantes reciban una educacion de alto nivel, las
desavenencias aparecen cuando se pretende concretar en qué consiste
y como se traducen en la practica estas afirmaciones que, a veces, se
ubican mas en el campo de la retdrica que de las situaciones reales de la
practica docente.

En ocasiones, la evaluacidn del desempeno se vincula con los procesos de
rendicidon de cuentas y desde la perspectiva de garantizar la transparencia
de los procesos educativos. Desde este enfoque se alude a estandares
sobre lo que se espera y resulta deseable lograr, y se emplean como
referentes, o incluso como protocolos, que se deben cumplir desde la
conviccidon de que de esa forma se podra mejorar la practica docente
y alcanzar mayores cotas de eficacia y eficiencia. Este formato y este
procedimiento busca lograr una mayor confianza en el sistema educativo
por parte de la sociedad en general, incluyendo a padres, estudiantes y
otras partes interesadas.

Desde otros enfoques se prioriza el impulso al desarrollo profesional
docente, y de ahi que se ponga el acento en identificar las areas donde
el profesorado necesite apoyo y formacion adicional, facilitando el
desarrollo de programas de capacitacidn que mejoren sus competencias
y conocimientos (Guskey, 2002), lo que puede ser un acicate para que los
docentes se esfuercen por alcanzar un nivel de excelencia que podria ser
reconocido a través de diversos incentivos basados en su desempefo.

Hay que tener en cuenta también que el desarrollo de acciones relativas
a evaluaciones del desempefno docente proporciona datos criticos que
pueden ser utilizados por los responsables de la formulacidn de politicas
institucionales para identificar tendencias, evaluar la efectividad de las
iniciativas educativas y hacer ajustes basados en evidencias empiricas.
Esta informacion es vital para desarrollar estrategias que aborden las
necesidades educativas a nivel local y nacional, optimizando la distribucion
de recursos y asegurando que las politicas educativas se basen en un
entendimiento claro de las dindamicas y desafios dentro de las aulas.
En este sentido, los sistemas educativos que utilizan la evaluacién del
desempefio docente para informar sus decisiones politicas tienden a
experimentar mejoras significativas en los resultados educativos (OCDE,
2013).

En definitiva, la evaluacion del desempefio docente no solo tiene como
objetivo mejorar la calidad de la ensefanza, sino que también es un medio
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para asegurar la rendicidn de cuentas, promover el desarrollo profesional
y guiar la toma de decisiones estratégicas en el ambito educativo (Tejedor
&Garcia-Valcarcel, 2010). De esta manera, se contribuye a un sistema
educativo equitativo, que beneficia a todos los actores involucrados vy, en
ultima instancia, a la sociedad en su conjunto.

En estrecha vinculacion con los propdsitos de la evaluacion del
desemperio se alude a las razones que justifican su realizacidn. A partir
de las entrevistas realizadas, se pueden considerar dos tipologias a la
hora de justificar la necesidad de la evaluacidon del desempeno. Por un
lado, tenemos las razones de indole sistémica o estructural, que hacen
referencia a la elevada responsabilidad social que tiene el desempeno de
los docentes. Entendiendo que la praxis docente es uno de los elementos
del proceso de ensenanza-aprendizaje que determina la calidad de los
aprendizajes del alumnado, del sistema educativo y, consecuentemente,
de laformacion de los ciudadanos y de la evolucidn de la sociedad. En este
sentido, se alude al balance coste-beneficio y a la mejora de la eficacia y
eficiencia del proceso. La inversion en la formacidn del profesorado para
asegurar un mejor funcionamiento del sistema educativo (en pro de la
construccion de una sociedad del bienestar), deberia estar orientada a
aquellosfocos especificos donde se adviertenlaslagunasolas necesidades
de aprendizaje docente. Por otro lado, desde una perspectiva micro y
atendiendo a las esferas mas proximas e intrinsecas al propio docente,
se justifica la pertinencia de los procesos de evaluacion del desempeno
argumentado que, para que pueda implementar acciones que mejoren
su practica profesional de forma fundamentada, auténoma, autodirigida
y planificada, es necesario contar con un conocimiento exhaustivo y
profundo de cudles son las lagunas competenciales y las necesidades de
formacion individuales de cada profesional.

Los propdsitos de la evaluacion del desempeno docente se concretan
también enlas consideraciones entorno ala cuestion relativa a qué evaluar.
Esta dimensidn resulta especialmente compleja ya que se encuentra
en clara interdependencia con la filosofia del modelo evaluativo que se
adopte y, en simultaneo, con todo lo que ello comporta (e.g. centrado en
objetivos, en la toma de decisiones o en la negociacion y la comprension;
Gdmez y Valdés, 2019).

La consideracion de los resultados recogidos en el estudio descriptivo-
comparativo ha desvelado que cada pais, en funcion de sus caracteristicas
y necesidades educativas, establece aquellos aspectos que deben ser
evaluados en el personal docente en gjercicio. Pero en un ejercicio de

90



SEZ CONVENIO| ANDRES|BELLO

organizacion de la informacidn pueden considerarse, al menos, tres
tipologias. La primera tiene que ver con la evaluacidon a partir de los
estandares o perfiles docentes que tienen que alcanzar y cumplir los
postulantes a ser evaluados. La segunda lo constituyen los planes de
estudio, curriculos, programas de estudio que sirven de referencia para
elaborar las pruebas de evaluacion. Finalmente, estan las descripciones
de puestos, deberes generales del docente, verificacion de certificacion
de procesos de actualizacion, entre otros requisitos que pueden incluir
el conocimiento de normativa educativa. En el primero de los aspectos
se evalian competencias, en el segundo, contenidos vy, en el ultimo, se
evallan aspectos administrativos. No se excluye que un pais pueda
evaluar dos o tres de los aspectos sefalados.

En la actualidad, uno de los modelos principalmente utilizados para la
evaluacion del desempeno docente en América Latina y el Caribe es el
competencial, lo que ha supuesto un cambio en la perspectiva sobre el
rol del docente en las escuelas (Galvez y Milla, 2018). Este cambio se
refleja en los avances y la implementacion de nuevas politicas educativas
en varios paises (Rivas, 2015 -citado en Galvez y Milla, 2018-; Vélez et
al., 2024), lo que ha generado ciertas transformaciones que han dado
lugar a nuevas formas de conocimiento y practica en la ensefianza. En
este contexto, las competencias son fundamentales, abarcando aspectos
como la ensefianza de los estudiantes y la formacion continua de los
docentes. Ademas, este modelo competencial proporciona una visidn
completa y contextualizada del trabajo del docente, beneficiando no
solo al profesorado y a la administracion educativa, sino que, en ultima
instancia, contribuye a la mejora de la calidad de la educacion que reciben
los estudiantes.

7.3. Discusiones acerca de los mecanismos, los instrumentos y
la temporalizacion para la evaluacion del desempeno

Una de las cuestiones sobre las que mas se debate, y suscita gran
preocupacion, es la relativa al “como” se realizara la evaluacion: a través
de qué mecanismos, con qué instrumentos y mediante qué proceso.

Existen numerosos sistemas que pueden ser Utiles para evaluar
el desempeno docente, por ejemplo: autoinformes, portafolios,
observacidn en el aula, informes de evaluacidén de autoridades docentes,
entrevistas a profesores, rubricas, pruebas de conocimiento para medir
competencias especificas del docente, etc. (Isoré, 2010; Tejedor, 2011).
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Independientemente de los mecanismos utilizados, resulta importante
tener en cuenta que los instrumentos: “deben construirse en base a las
tareas, criterios y descriptores que se hayan fijado para la realizacion de la
evaluacidn, generalmente fruto de un consenso entre las autoridades y los
representantes de los profesores. La responsabilidad de su elaboracidn,
aplicacion, correccion y elaboracion de informes debe asignarse a equipos
técnicos especializados que trabajen para organismos institucionales”
(Tejedor, 2011, 326)

Dada la complejidad que supone llevar a cabo procesos de evaluacion
del desempefio docente, resulta idoneo que exista una cierta amplitud y
heterogeneidad en los instrumentos a utilizar para tal fin, estableciendo
diversas ponderaciones en funcion de las tareas, funciones,
comportamientos, competencias, etc. que pretendan ser analizadas. No
obstante, varios expertos coinciden en que la verdadera evaluacion del
desempeno docente se obtiene unicamente mediante la observacion
directa de su practica (Calvo, 2009; Marcelo, 2009). Esto se debe a que
es en la practica donde se implementa la planificacidn, se demuestra la
habilidad del docente para manejar situaciones imprevistas, se evidencia
su interés por el aprendizaje de todos sus estudiantes y se revela la
esencia del trabajo docente.

Ademads, hay que reconocer que la implementacion de instrumentos
de evaluacion del desempeno docente comporta no sdlo una decision
técnica, sino que esta decisidon se vincula con cuestiones mas globales
que apelan a la funcidon y propdsitos de la evaluacion del desempefio, y
repercute en la informacion que se recolecta y el uso que se le da.

A través de las entrevistas realizadas, se han podido rescatar algunas
de las caracteristicas del proceso de evaluacion del desempeno docente.
Se define como interdisciplinario y multifactorial, y se insiste en las
exigencias de rigor y transparencia (tanto en términos de validez como
de ética). También se afirma que el proceso ha de ser funcional y eficaz.

En lo que concierne a los instrumentos y estrategias de recogida de
informacion, los entrevistados mostraron su preocupacion creciente
sobre la confiabilidad de los recursos y de las técnicas en el proceso.
Es por ello que proponen, como mas adecuado, un modelo mixto y
poli-instrumental, en el que se empleen los siguientes instrumentos y
estrategias: elaboracion de un portfolio por parte del docente que sera
evaluado con el apoyo de una rubrica de evaluacion, la observacion
realizada por personas expertas en la técnica y con la sistematizacion
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derivada de una lista de cotejo (o también una rubrica de observacion),
la entrevista individual o grupal (a diferentes agentes como el docente,
estudiantes, familias, colegas, sindicatos etc.), el cuestionario (a diferentes
agentes como el docente, estudiantes, familias, colegas, sindicatos, etc.),
y el andlisis documental de la programacion del maestro. Se desecha la
idea de las pruebas estandarizadas como una alternativa eficaz. El empleo
de esta multiplicidad de enfoques, instrumentos y recursos, asi como,
la participacion de diversos agentes, cubririan las lagunas de un unico
enfoque y aportaria el conjunto de las bondades de cada uno de ellos.

El estudio descriptivo-comparativo ha permitido tomar conciencia de la
importancia de esta cuestion y sus derivaciones e implicaciones en los
demas componentes de la evaluacion del desempenio.

Se ha constatado que los instrumentos implementados en los paises del
CAB abarcan una diversidad de técnicas y recursos, que permiten evaluar
el que hacer docente desde distintas perspectivas, teniendo en cuenta no
solo los aspectos pedagdgicos, sino también su desarrollo profesional,
el impacto en los aprendizajes de los estudiantes y su contribucion al
entorno educativo.

Malavé (2020) sefiala que “los instrumentos constituyen una ayuda
para obtener datos e informaciones, ya que un instrumento inadecuado
provoca una distorsion de la realidad”, por lo tanto, los instrumentos
aplicados por los paises CAB son la clave para asegurar la calidad docente
y cada uno adaptados a sus contextos educativos particulares. Al existir
una diversidad de instrumentos de evaluacion en los doce paises que
forman parte del CAB, se estd intentando configurar una vision integral
del desempeno docente, promoviendo la mejora continua y la innovacion
en los métodos pedagdgicos.

De acuerdo con la revision exhaustiva de los instrumentos de evaluacion
del desempeno docente que son aplicados por los paises del CAB, se
puede determinar que:

e El cuestionario es el instrumento mds utilizado, y se dirige a
recopilar informacion directamente de los docentes y de otros
actores involucrados en la evaluacién.

e La rubrica, permite una evaluacién estructurada y objetivable,
basdndose en criterios previamente establecidos.

e Las actas de evaluacidn, y los registros de evaluacién, que son
instrumentos mas especificos y detallados.
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e La prueba escrita, que suele emplearse para evaluar conocimientos
tedricos.

e La lista de cotejo, que tiene un enfoque mds cuantitativo para
verificar elementos especificos del desempefio de los docentes.

e Laobservacion de clases, que ofrece una evaluacién en tiempo real
del docente en el aula proporcionando informacidn directa sobre su
practica pedagdgica.

e El portafolio, que refleja el trabajo del docente por medio de
evidencias recopiladas; y que puede presentarse, por ejemplo,
como estudios de casos, que incorporan la revisién de cuadernos
y libretas, pautas de valoracién empleadas en el aula, u otras
evidencias.

A continuacion, se presenta un grafico que permite visualizar el tipo de
instrumento y su porcentaje general de uso en los paises del Convenio
Andrés Bello.

Grafica 2: Porcentaje de cada uno de los instrumentos de evaluacion del
desempeno docente en los paises del CAB

Otro de los asuntos polémicos es el relativo a la temporalizacion. Algunos
expertos, como Casanova (2017), insisten en la necesidad de que la
evaluacion del desempefio docente se realice en periodos ciclicos y con
una adecuada supervisidon y seguimiento.

Como se ha podido comprobar en los resultados obtenidos en el estudio
cuantitativo, casi la mitad del profesorado encuestado (48,4%) considerd
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que la evaluacidon del desempeno debia realizarse de manera anual. No
obstante, y si bien esta tendencia se suele mantener para cada uno de
los 10 paises del CAB que formaron parte del estudio, existen algunas
particularidades segun las regiones consideradas. De esta forma, los
docentes de Ecuador consideran que lo mas adecuado seria realizar la
evaluacion del desempefo no solamente cada afo (26,5%), sino también
de forma bianual (19,3%) o bien cada tres anos (11,1%). Otros paises que
abogan por frecuencias mas espaciadas en el tiempo son Peru (el 17,4%
de los docentes respondieron cada dos anos y el 18,8% cada tres anos)
y Colombia (el 18,6% sefald que la evaluacion del desempeno docente
deberia realizarse cada dos anos y el 14,9% cada tres afos).

En el estudio cualitativo, los entrevistados opinaron que, desde una vision
micro (de aulay de centro) que, apuesta por una evaluacidon del desempeno
con finalidades de mejora profesional del maestro, habria que apostar por
una temporalizacion continua y anual. Mientras que, si nos situamos en un
escenario macro (administracion-sistema educativo), cuyas repercusiones
tienen un caracter mas estructural (toma de decisiones a nivel global,
cambios en la definicidon de las trayectorias profesionales, cambios en
los marcos legislativos y organizativos), la evaluacion podria extenderse
entre dos y cuatro afos, puesto que requiere una mayor sistematizacion
de la informacion recabada, la generacidon de informes individuales, y la
toma de decisiones sobre las consecuencias de los resultados de esa
evaluacion.

Asimismo, los entrevistados determinaron que la evaluacion debe llevarse
a cabo desde el inicio de la carrera docente (fase de induccion profesional),
hasta el término de la trayectoria como profesor/a (jubilacidn), en los
términos de periodicidad comentados en las lineas previas.

La revision de la situacion de los paises del CAB realizada en el estudio
descriptivo-comparativo permite afirmar que se observa una periodizacion
heterogénea en la implementacidn de los procesos de evaluacion del
desempeno docente.

Las cuestiones relacionadas con la periodicidad en la que se realiza la
evaluacion del desempeno docente varian significativamente. Esto sucede
no solo por cuestiones técnicas o por las dificultades operativas que
requieren estos procesos, sino que también hay que reconocer que estas
decisiones derivan de factores asociados con las politicas educativas y
los objetivos de cada pais. A nivel general, la mayoria de los paises del
CAB desarrollan procesos de evaluacion del desempeno docente cada 4
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anos. Pero también hay paises donde no hay tal demora, y otros en los
que la evaluacion no se ejecuta en un tiempo determinado, sino que tiene
un caracter permanente porque esta vinculada a la capacitacidon continua
y a realizar ajustes periddicos en areas de mejora.

Finalmente, existen casos donde el tiempo de evaluacion depende de la
aprobacion de los planes educativos, debido a la amplitud de su estructura
y las guias de actividades de los centros educativos, los cuales establecen
los objetivos educativos, estrategias pedagdgicas, criterios de evaluacion
y metas por cumplir, todo esto vinculado a la calidad docente.

Griafico 3: Porcentaje de periodicidad en los procesos de evaluacion del
desempeiio docente

7.4. Discrepancias en torno a las instancias y agentes
evaluadores

Resulta muy importante reflexionar en torno a los agentes responsables
del disefio y ejecucion de los procesos de evaluacion del desempenio.

En los resultados del estudio cuantitativo realizado se pudo constatar
que los docentes encuestados preferian que fuese el propio profesorado
(mediante autoevaluaciones), y la direccion del centro educativo,
los principales encargados de realizar procesos de evaluacion del
desempeno. Bajo esta perspectiva, algunas investigaciones coinciden
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con este posicionamiento al considerar que los sistemas de evaluacion
del desempefio docente mas exitosos son aquellos elaborados por los
propios docentes o los que se realizan con la participacion y el acuerdo del
profesorado (Schmelkes, 2014); aunque en la practica esto puede resultar
complicado debido al encorsetamiento normativo y a la legislacion de
cada pais o region. Asimismo, autores como Isoré (2010) plantean que las
direcciones escolares tienden a involucrarse mas en cuestiones de indole
evaluativa en paises donde la toma de decisiones es mas descentralizada
y, en la que los propios centros educativos, poseen una alta autonomia
(como es el caso de Finlandia).

Los entrevistados participantes en el estudio cualitativo han destacado
el papel protagonista que debe ocupar el docente en todo el proceso
de evaluacion del desempefio. Se establece que debe ser orquestado
y coordinado por la propia institucion educativa y la administracion. Se
propone un sistema jerarquico en cadena para que puedan participar en
el proceso diferentes agentes con funciones diferenciadas y recogiendo
informacion desde diferentes enfoques y prismas. Asi, se menciona la
importante funcidon de la direccidon del centro escolar con el potencial
apoyo de una unidad o comisidn pedagdgica que respalde este proceso
dentro del centro escolar. De este modo, se salvaguardaba la realizacion
de la evaluacidon de forma contextualizada. Asimismo, se invita a la
participacion de unidades, organismos o entidades externas expertas
en procesos de evaluacion, a fin de garantizar el rigor en la aplicacidn
de los instrumentos y en el desarrollo de las estrategias de recogida e
interpretacion de los resultados. Este agente podria formar, informar,
supervisar, apoyar y coordinar el proceso de evaluacion intracentro, y ser
parte activa en el proceso de planificacion, desarrollo y sistematizacion
de resultados. Podria entenderse como puente entre la administracion
y el centro escolar. Por ultimo, se reconoce que el alumnado, las familias
y los demas colegas, deben formar parte del proceso, pero desde
una perspectiva complementaria (no sustitutiva). De esta forma, los
entrevistados estan apostando por la heteroevaluacion, sin descartar, sino
mas bien proponiendo que se combinen con sistemas de autoevaluacion
y coevaluacion que deben estar presentes para complementar, desde
otros prismas, la informacion recabada en la heteroevaluacion.

Sin embargo, como apunta Roman (2010) (citado en Schmelkes, 2014)
un actor con escaso protagonismo en los procesos de evaluacidon docente
es el estudiante, resultando necesario (a juicio de este autor) que el
alumnado pudiera asumir un rol mas activo en el marco de la evaluacién
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del desempeno docente. En efecto, tal y como se ha podido reflejar
en los resultados de la investigacion cuantitativa realizada, existe una
opinidon moderada y tenue a la hora de considerar valido el perfil de los
estudiantes e, incluso de otros actores, como la opinidn de las familias y
de otros colegas de centros educativos diferentes.

En el estudio descriptivo-comparativo, se ha podido constatar que la
mayoria de los paises miembros del CAB como Bolivia, Colombia, Cuba,
Espana, Panama, Perd y Venezuela asignan la responsabilidad de la
evaluacion del desempeno a las instancias del nivel central, es decir, la
evaluacion es competencia del Ministerio de Educacidn. En otros paises
como: Chile, Ecuador, Paraguay, México y Republica Dominicana, esta
funcion es delegada a entidades especializadas.

La supervision de la evaluacidon de la formacidn docente por parte de
los Ministerios de Educacidn estd intrinsecamente relacionada con la
unificacidn de las politicas educativas a nivel nacional. Esto se traduce en
quelos Ministerios de Educacion asumenunrol preponderante en el disefo,
implementacion y supervision de las politicas educativas, estableciendo
estandares uniformes de evaluacion, formacion y desempefio docente.
Desde una perspectiva administrativa, esta centralizacién es de suma
relevancia, ya que asegura que todos los docentes sean evaluados bajo
criterios homogéneos, garantizando asi la coherencia en la aplicacion de
las politicas educativas en todo el sistema.

Es importante destacar la existencia de entidades especializadas en
algunos paises, las cuales asumen un rol complementario y diferenciado
en el proceso de evaluacion docente. Estos organismos, a diferencia de las
estructuras centralizadas, abordan la evaluacion con un enfoque técnico
y pedagdgico, lo que les permite desarrollar métodos y herramientas
de evaluacion mas sofisticadas. Estas herramientas estan orientadas a
la mejora continua del desempeno docente, y su funcidn trasciende el
cumplimiento de normas administrativas, por lo que el foco se dirige al
analisis profundo de la calidad educativa.

Estas entidades especializadas tienen la capacidad de disenar
evaluaciones innovadoras, desarrollando indicadores especificos que
miden aspectos clave del proceso pedagdgico. Asimismo, su enfoque
permite la constante actualizacién de las metodologias de evaluacidn,
basandose en las mejores practicas internacionales. Este enfoque
técnico, que se concentra en la calidad de la ensenanza, es esencial para
introducir nuevas practicas pedagdgicas y herramientas de evaluacion
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que permitan una evaluacion mas efectiva y orientada hacia la mejora
continua del sistema educativo.

En el caso de las entidades especializadas, cabe destacar su atencidon
a aspectos mas profundos del desempefo docente, estrechamente
vinculados con la calidad de la ensenanza y la mejora constante de los
métodos pedagdgicos. En este sentido, su labor no solo complementa
la gestion centralizada, sino que también introduce nuevas dinamicas y
herramientas que contribuyen a un sistema de evaluacién mas integral y
centrado en el perfeccionamiento continuo de la educacion.

7.5. Controversias acerca de las repercusiones de la evaluacion
del desempeno

Uno de los temas controversiales es el referido a si la evaluacion del
desempeno debe ser obligatoria.

Los entrevistados indicaron la conveniencia de que la evaluacion del
desempefio sea masiva, que se aplique a toda la poblacidn docente, pero
advirtiendo de la conveniencia de contextualizar-adaptar el proceso e
interpretar los resultados, teniendo en cuenta las peculiaridades de cada
pais, de cada region y de cada centro educativo.

El estudio cualitativo permitié disponer de agudas consideraciones en
torno a las actuaciones y consecuencias que pueden y/o deben derivarse
de la evaluacion del desemperio. Esto influye e incluso determina, en el
diseno del proceso evaluativo, cdmo se estructura y se implementa.

Por un lado, hay que mencionar la finalidad diagndstica del proceso
con el propdsito de mejorar aquellos ambitos en los que se encuentran
disfunciones. Esta finalidad estaria asociada con las razones de indole
individual del docente. Es por ello que las repercusiones adheridas a
los resultados obtenidos en la evaluacion se identifican, esencialmente,
con los planes de mejora, de actualizacion de los saberes profesionales
o de formacidn continua. Por otro lado, también se destaca la finalidad
de auditoria, asociada a las razones de caracter estructural del sistema.
Este propdsito, aunque también diagndstico, estaria asociado en
mayor medida a repercusiones o consecuencias macro como cambios
estructurales, legislativos o normativos que regulan el devenir del sistema
educativo. Asi, se relacionan con esta finalidad consecuencias vinculadas
a las condiciones laborales, de cambios en la trayectoria profesional del
profesorado, etc.
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Caberesaltarel poderde motivacion paralamejoradel desempefio docente
que tienen ciertos mecanismos que se proponen COmMO recompensas
extrinsecas (que no necesariamente precisaran de un incremento en el
salario), como es el sistema de reconocimientos de la excelencia docente.
Esta es una alternativa propuesta que no implica, quizas, una inversion de
recursos tan elevada (como los incrementos salariales), y se mencionan
algunos ejemplos como la concesion de premios, la participacion en foros
o simposios donde se pueda compartir el éxito de esa practica docente.

Los entrevistados también mencionaron el caracter contextualizado de la
evaluacion del desempeno v, por tanto, la necesidad de tener en cuenta
el pais, la regidn y el centro educativo en el que trabaja el maestro. Todo
proceso evaluativo debe considerar la definicion del punto de partida, las
potencialidades y las flaquezas del entorno y cuales son los desafios que
derivan precisamente de ese contexto proximo en el que se desarrolla la
practica docente. Insisten en que solo de este modo, se podra respetar
la idiosincrasia de cada territorio y generar un plan adaptado a las
particularidades que caracterizan cada sistema. Este es uno de los factores
que se entienden fundamentales para que la implementacidon de un modelo
de evaluacion del desempefio docente sea Util, eficaz y aceptable. Y de
esta forma se podran neutralizar las barreras y obstdculos que se esgrimen
desde varios sectores para desacreditar los procesos de evaluacion del
desempenio, y favorecer una cultura de la evaluacidn mas positiva que
contribuya a romper con las inercias de rechazo que siguen vigentes.

Como han advertido varios entrevistados, la problematica mas sustancial
se refiere a las percepciones negativas en torno al proceso de evaluacion
del desempeno por parte del colectivo del profesorado. Con caracter
general, puede decirse que existe un ideario colectivo en torno a la
evaluacion realmente desfavorable, basado en afectos y actitudes
negativas vinculadas al temor por las repercusiones punitivas de los
resultados. Los resultados revelan que existe una tendencia en la que
el docente, cuando se menciona la evaluacion del desempeno, lo asocia
al castigo y no a la oportunidad de mejora real. Esto supone que no
se identifican con la demanda del sistema o con las vias a través de las
cuales se genera el proceso de evaluacion. Si el objetivo o los propdsitos
del proceso no son comprendidos y compartidos por todas las partes y
agentes que tienen una funcion especifica, la implicacion en el proceso de
estos individuos sera deficitaria.

Este desventajoso punto de partida supone, por otro lado, un desafio a
enfrentar. La resistencia a los cambios es algo comun en el ser humano,
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sin embargo, si esas transformaciones estan fundamentadas, justificadas
y son percibidas como algo positivo, la probabilidad de éxito es mucho
mayor. Asi pues, se entiende que el primer reto es generar actitudes
positivas en el colectivo docente sobre las razones que hacen necesaria
la evaluacién del desempeno.

Por otro lado, también resulta primordial informar y dar a conocer al
colectivo docente cudles son los propdsitos reales de la evaluacion. Se
trataria de hacer comprender cudles son los objetivos que se pretenden,
y que estos sean compartidos por todos los agentes participantes en el
proceso. Las razones que justifican la implementacidn de la evaluacién y
las finalidades que se persiguen deberian estar plenamente en linea con
la forma de articular el proceso y los componentes del mismo. Es decir,
los criterios y estandares, las fuentes de donde emana la informacion,
los agentes implicados, las estrategias a implementar, los instrumentos
de apoyo a la recogida de datos, la secuencialidad de las fases y su
temporalizacion, el organigrama con la estructura y las funciones de
cada persona implicada, etc. Son elementos que deberian tributar a la
transparencia, objetividad, rigor y justicia en el proceso. En este caso,
la percepcion de alienacion del colectivo docente también se estima un
elemento inhibidor del cambio.

El docente debe tener conocimiento sobre cémo se desarrolla todo el
proceso y percibir que ocupa una posicion relevante, no como objeto
evaluado, sino como protagonista con capacidad para afrontar los
resultados de su evaluacidn. Esto exige cumplir varios requisitos, algunos
de los cuales han emergido tras los andlisis de las entrevistas: generacion
de marcos normativos que legislan y regulan la evaluacion del desempefio
de forma clara y pertinente, formar a los evaluadores y a los evaluados
para comprendery ejecutar adecuadamente el proceso, ceder informacion
que garantice la transparencia, facilitar una retroalimentacion (feedback)
sobre los resultados, y también (entre otros) poner a disposicion de los
maestros un acompanamiento en los planes de mejora asociados. Solo
de esta forma, los docentes van a percibirlo como algo relevante, valioso,
transparente, riguroso, justo y en el que tienen un papel protagonista.

8. Propuestas para una evaluacidon del desempefio
profesional docente

La evaluacion del desemperio docente se ha convertido en un aspecto
crucial para el desarrolloy la mejora del sistema educativo, configurandose
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como un proceso sistematico y multidimensional cuya complejidad invita
a repensar acerca del empleo de determinados modelos de aplicacion,
los cuales dependen de diversos factores como: las caracteristicas del
contexto socioecondmico, la finalidad a la que se dirige la evaluacion,
el tipo de enfoque de desarrollo profesional utilizado, los criterios vy
mecanismos de evaluacion a emplear, o las politicas institucionales, entre
otros aspectos (Perrenoud, 2004; Tejedor, 2016).

Seguidamente, se comentan algunos de los aspectos a considerar en una
evaluacion del desempenio.

e Fundamentacion epistemoldgica y conceptual

Es necesario seguir profundizando para avanzar en los marcos
epistemoldgicos y conceptuales desde los que sustentar las propuestas
de evaluacion del desempefio. Atendiendo a su naturaleza compleja,
multifactorial y flexible, el esfuerzo de clarificacion es retador, pero
necesario y urgente. Ademas, en estos andlisis y reflexiones, hay que
abordar el objeto de la evaluacidon del desempefio como una cuestion
clave de la que van a derivar otros aspectos de enorme importancia,
como las razones que justifican su implementacion, las finalidades que se
le presumen y las consecuencias que se esperan.

Se debentomar decisiones alineadas con los dos puntos anteriores (objeto
de evaluacion y causas/razones) para establecer las finalidades y los
propositos del proceso. La evaluacidn tiene un propdsito, esencialmente,
diagndstico, pero podria tener dos vertientes diferenciadas. Deberian
considerarse, por lo tanto, finalidades de mejora, cuya consecuencia o
repercusion se dirige a la elaboracion de planes comprometidos con la
praxis docente (programas de formacidn continua, actualizaciony reciclaje
de las competencias profesionales, etc.); y finalidades de auditoria, cuya
repercusion puede estar orientada a cambios en la estructura de la
trayectoria de los docentes (condiciones laborales) o en consecuencias
asociadas al reconocimiento de la excelencia profesional. Esta ultima
alternativa se entiende bastante funcional, dado que no exigiria una
reformulacidn tan profunda en los presupuestos financieros, pero
promoveria la calidad de la actuacidn docente y una esfera del bienestar
del profesorado.
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e Enfoque Integral

La evaluacion del desempeno docente debe tender hacia modelos
integrales y sistémicos, abarcando diversos aspectos del trabajo
docente. Es fundamental considerar diferentes areas competenciales en
los procesos evaluativos, no sdlo centradas en dimensiones de indole
didacticaocurricular, sinotambién focalizadas en otros ambitosigualmente
relevantes en la profesion docente como las vinculadas al ambito social,
profesional, comunicativo, de asesoramiento y orientacién académica, asi
como aquellas otras relacionadas con el ambito institucional.

Desde un enfoque sistémico, autores como Casanova (2017) sostienen
que la evaluacion del desempeno debe formar parte de una evaluacion
integral del sistema educativo. Portanto, ademas de evaluar el desempeno
docente, también se deberian considerar otros aspectos complementarios
tales como:

e La evaluacidn de las politicas educativas, mediante el seguimiento
de los resultados obtenidos, de forma longitudinal, con el objetivo
de consolidar, profundizar y mejorar las medidas implementadas.

e Laevaluacidn externa de las escuelas, a través de la autoevaluacidon
y de una entidad externa, con el objetivo de introducir mejoras en
las précticas escolares.

e La evaluacién de los estudiantes, sistematizada y sustentada
en estandares de rigor y exigencia y conducente a la toma de
decisiones por parte de la administracidn.

e La evaluacién del curriculo y los materiales escolares, utilizando
asociaciones cientificas y profesionales, asi como personalidades
de reconocido prestigio en las diferentes areas de la educacién, con
el fin de garantizar su calidad y actualizaciéon permanentes.

Un buen ejemplo de modelo de enfoque integral es el adoptado en
Singapur, ya que esta considerado por varios autores como uno de los
paises que tiene el sistema de evaluacion mas completo y complejo
(Schmelkes, 2014). Bajo este sistema, maestros capacitados evaldan
a los docentes basandose en varios aspectos: el apoyo que brindan al
desarrollo integral del estudiante, abarcando tanto su crecimiento social
y emocional como su aprendizaje académico; su dedicacidn a mejorar
continuamente su practica profesional; y también su colaboracidon con
otros educadores para elevar la calidad de la ensenanza en toda la escuela
(Darling-Hammond, citado en The Wall Street Journal, 2012).
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e Actualizacion de las normativas y protocolos

Desde una perspectiva macro, se establece como uno de los desafios
mas significativos en la evaluacion del desempefo la realizacion de
cambios estructurales, reguladores y normativos que favorezcan las
reformulaciones sobre el proceso y los sistemas empleados (qué es, por
qué se realiza, para qué se realiza, cdmo deberia configurarse, cuando
deberia realizarse). Esto ayudaria a darle relevancia y aporta mayor
significatividad a los procesos de evaluacion en la trayectoria profesional
de los docentes, e incluso podria servir como un elemento que promoviera
el estatus social del colectivo del profesorado, dignificando la profesidn y
divulgando el valor de la labor docente. Asimismo, le conferira un grado
adecuado de transparencia, objetividad, dignidad y rigor al proceso, ya
gue las disposiciones normativas/legislativas tienen un caracter publico,
constitucional y legitimo. Asi, los docentes verian salvaguardados sus
derechos en mayor medida.

e Combinacion evaluacion formativa y sumativa

Es esencial distinguir entre evaluaciones formativas y sumativas. Las
evaluaciones formativas se realizan de manera continua a lo largo del ano
escolar, proporcionando retroalimentacion constructiva para permitir a los
docentes mejorar sus practicas. Por otro lado, las evaluaciones sumativas
se llevan a cabo al final de un periodo determinado, como anual o bianual,
y se utilizan para tomar decisiones sobre la carrera docente, tales como
promociones o incrementos salariales. La combinacién de ambos tipos
de evaluacion resultaria idonea para implementar procesos de evaluacion
del desempeno docente.

Las evaluaciones deberian orientarse no solo a la medicion del desempefio,
sino también al fomento del desarrollo profesional. Esto implica crear
planes de desarrollo personalizados basados en los resultados de la
evaluacion, y ofrecer programas de mentoria y coaching donde docentes
experimentados guien a sus colegas.

Seria aconsejable implementar una evaluacion gradual del desempeno
docente que potenciar un enfoque mas estructurado para el desarrollo
profesional y la progresidn en la carrera docente. Esto podria incluir
niveles como basico, intermedio y de excelencia, cada uno con objetivos
e indicadores especificos. Este sistema no solo ofreceria claridad en el
progreso profesional, sino que también permitiria la personalizacion
del desarrollo profesional (e.g. mediante microcredenciales) y el
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reconocimiento de talentos excepcionales, promoviendo una cultura
de excelencia educativa que podria estar reconocida mediante un a un
sistema de acreditacion.

e Empleo de soporte tecnoldgico

La implementacion de sistemas digitales para la recoleccion y analisis
de datos puede hacer el proceso mas eficiente y menos propenso a
errores. Esto incluye el uso de plataformas de evaluacion en linea para la
presentacion de evaluaciones y autoevaluaciones, asi como herramientas
de analisis de datos e inteligencia artificial para identificar patrones y
tendencias en el desempeno docente.

e Evaluacidon basada en la evidencia

Pero, ademas, para obtener una evaluacidn justa y precisa, es importante
considerar multiples fuentes de evidencia. Esto incluye observaciones
en el aula por parte de evaluadores capacitados, evaluaciones de los
estudiantes mediante cuestionarios o encuestas sobre la percepcion de
la ensenanza, autoevaluaciones donde los docentes reflexionen sobre su
propio desempeno, y portafolios de ensenanza que recopilan evidencias
de la planificacidn, ejecucién y evaluacidon de la ensefianza, entre otros
posibles aspectos. En cualquier caso, resulta importante evaluar en base
a hechos, procedimientos y resultados que puedan ser constatados
y verificados fehacientemente. Se exige transparencia en el proceso,
facilitar informacion sobre la recogida de los datos, sobre el tratamiento
de los datos y sobre los resultados generados.

Uno de los puntos débiles identificados con mayor poder de explicacion
es la baja confianza del colectivo docente en las estrategias de recogida
de informacidn, en la ética profesional de los agentes implicados y en el
analisis de la informacion recabada sobre su desempeno. Los evaluadores
externos deben recibir una capacitacion adecuada para asegurar la
objetividad y consistencia en el proceso de evaluacion. Esta capacitacion
debe cubrirlos criterios de evaluacion y estandares educativos, técnicas de
observacidn y retroalimentacion constructiva, asi como una comprension
de la sensibilidad cultural y ética profesional. Se requiere también una
actitud flexible y abierta a la sensibilidad cultural y férreos principios
deontoldgicos y de ética profesional.

La naturaleza compleja y poliédrica del fendmeno de la evaluacion del
desempeno profesional docente, exige que los componentes del proceso
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(agentes, instrumentos, estrategias, técnicas, productos resultantes, etc.)
sean multiples, variados, confiables, y ajustados al objeto de estudio. En
este caso, deberia seguirse el principio de multivariedad de aproximacidn
para que el proceso de evaluacidn se torne justo y refleje, realmente,
cuales son los puntos fuertes y débiles con los que cuenta el colectivo
docente de cada pais (vision macro) y las debilidades y fortalezas de cada
uno de los docentes (vision micro).

Una opcidn plausible, funcional y eficaz (en términos de responder a
las diversas finalidades) es que la estructura que subyace al proceso de
la evaluacion del desempeno sea de caracter jerarquico en cascada. Y
que los tiempos que se marcan para cada uno de los subprocesos estan
evidentemente, planificados en diferentes fases o etapas, en funcidon de
la envergadura de cada una de las parcelas de recogida de informacion
y de los agentes implicados. Se pueden establecer temporalizaciones
diferenciales en funcion de la variedad de subprocesos y de las finalidades
de cada uno.

9. Evaluacidon del desempeno docente y calidad
educativa

Un elemento destacado en cualquier propuesta, andlisis o consideracion
sobre la evaluacidn del desempefio es su vinculacidn con la mejora de la
calidad de la educacidn, a distintos niveles, desde diversas perspectivas
o bajo diferentes intencionalidades. En este sentido, el enfoque de
la mejora continua resulta clave. En este contexto, los objetivos y las
implicaciones de la evaluacidon abarcan diversos niveles que no se
excluyen entre si, sino que se complementan e integran. La informacion
derivada de los procesos de evaluacidn contribuye, en distintos grados,
al perfeccionamiento constante del sistema educativo. A su vez, también
ayuda a desarrollar mejoras en el nivel institucional, ya sea de los centros
educativos o de otras instancias. Y también se orienta al docente para
promover su desarrollo personal y profesional. A través de la figura que se
ofrece a continuacion se recogeran y ampliaran los aspectos comentados
para justificar y explicar como estan imbricados estos tres niveles y, hasta
qué punto, su funcionamiento es interdependiente y se retroalimenta de
forma sistematica y continua.
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Grafica 4: Diversos nieveles de la evaluacion

Nivel Individual (Micro)

El desarrollo profesional docente constituye uno de los aspectos a los que
se presta mas atencion en los procesos de evaluacidn del desempefio. De
ahi que la retroalimentacion sea un componente clave que ayudara a los
docentes a identificar tanto sus areas de fortaleza como aquellas en las
que debe esforzarse mas en mejorar. Ademas, los incentivos derivados
de las evaluaciones generan una mayor motivacidn para involucrarse
en programas de formacién y capacitacion continua, fortaleciendo su
crecimiento profesional.

Seria también deseable que estos procesos contribuyan a generar una
mentalidad de evaluacidn a nivel personal, ya sélo asi se podria garantizar
la pertinencia y el éxito de los procesos de evaluacion del desempefio.
Cualquier propuesta de institucionalizacion de la evaluacion del
desemperfio debe prestar una atencidn especial al desarrollo profesional
y personal de los docentes. Al ser evaluados, los docentes no solo reciben
informacidon externa sobre su desempefio, sino que también deben de
participan activamente en el proceso a través de la autoevaluacion.
Este enfoque, presente en algunos modelos de evaluacidn, promueve la
reflexion critica y una mayor conciencia sobre sus practicas pedagdgicas,
abriendo espacio para la mejora continua y la adopcion de nuevas
estrategias de ensenanza basadas en los resultados obtenidos.

Encuantoalapromocion profesional,ya seadentrodeunescalafén docente
o para acceder a cargos directivos, la evaluacidn ofrece un marco crucial
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para alcanzar logros profesionales y fomentar el desarrollo continuo. Los
docentes, al recibir retroalimentacion y tener la oportunidad de avanzar
en su carrera, se sienten mas motivados a participar en procesos de
actualizacion y formacion, con el fin de mejorar sus condiciones laborales
y obtener mayores responsabilidades dentro del sistema educativo.

e Nivel institucional (Meso)

A nivel institucional los procesos de evaluacion del desempefio docente
contribuiran a la toma de decisiones informadas y fundamentadas. Como
se ha mencionado antes, la evaluacion del desempefio docente ofrece
una oportunidad destacada para acceder informacidn valiosa no sdlo
del docente y su actuacion, sino también de otros elementos y factores
de enorme interés para configurar el panorama de la educacion en un
determinado contexto y sus implicaciones a muchos niveles. En ese
sentido, los Ministerios de Educacion como instancias gubernamentales
de toma de decisiones, deberian aprovechar la informacién recopilada
para, por un lado, contrastarla con los estandares educativos nacionales
y contar con un referente del desarrollo de los procesos educativos, y por
otro lado para ajustar, con base en la informacion obtenida, los planes y
programas de formacion orientados a la potenciacidon de las habilidades
y destrezas docentes.

Asi también, de manera institucional, a partir de los datos obtenidos a
través de la evaluacion del desempeno docente, es posible planificar y
ajustar las politicas educativas, orientando los procesos a la mejora de
la calidad educativa. Tomando en cuenta los resultados obtenidos en la
evaluacidn de los docentes, es posible generar procesos de mejora de
las competencias docentes, a través de cursos, talleres o programas
de formacion continua, ya que la informacion permitira planificar estos
procesos tomando en cuenta las potencialidades y puntos de mejora para
el diseno de los programas.

Por otro lado, en el ambito de la gestion de recursos humanos, al igual
que en el nivel individual, la evaluacion del desempeno docente permite
a las instancias gubernamentales identificar los perfiles mas adecuados
para asumir cargos directivos y gestionar los centros educativos.

Hay que resenar también que, a nivel del centro educativo, la evaluacion
tiene un impacto directo en la dinamica institucional, es decir, en la calidad
de la ensefanza y las dindmicas de trabajo que se pueden propiciar,
aprovechando las opciones de colaboracion y facilitando un clima escolar
mas positivo.
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¢ Nivel del sistema educativo (Macro)

A nivel del sistema educativo, la evaluacion del desempefio docente
permite analizar no sdlo las actuaciones de los docentes, sino que se
visibilizan otros muchos componentes desde los cuales evidenciar la
salud o las deficiencias del funcionamiento del engranaje de la practica
educativa.

De ahi la necesidad de tomar conciencia de que la evaluacidn brinda
informacion importante a los tomadores de decisiones para que puedan
reorientar las politicas en distintos ambitos: programas de formacion
o actualizacidn, ajustes en los perfiles profesionales de la formacion
docente, revisiones curriculares y/o reformas de mayor o menor calado
de las politicas educativas. Por otro lado, las evaluaciones permiten
monitorear y ajustar la implementacion de politicas educativas, tomando
en cuenta que las decisiones tienen como base la evidencia.

Como cierre a este macro estudio, recordar, como ya se menciono al inicio,
que el estudio realizado sobre la evaluacion del desempefio en los paises
del CAB forma parte de las actuaciones programadas en la Linea 3 de
Formacidn Docente en el marco de la Estrategia de Integracion Educativa
(ESINED).

Los resultados obtenidos, junto con los recogidos en el estudio previo sobre
Competencias Docentes, se erigen en pilares solidos, fundamentados y
valiosos desde los que avanzar hacia la definicién de los Estandares de
Calidad de la Formacion Docente en los paises del CAB.
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1.Cuestionario de la Evaluacion del Desempeino Docente

S@Z CONVENIO| ANDRES|BELLO

Cuestionario sobre la Evaluacion del Desempeno Docente

La Organizacién del Convenio Andrés Bello de Integracién Educativa, Cientifica,
Tecnolégica y Cultural (CAB) en su calidad de organizacién internacional
intergubernamental, tiene como propésito promover y fortalecer los procesos de
integracién en cuatro areas fundamentales como son la educacién, la cultura, la
ciencia y la tecnologia, para procurar la mejora y el bienestar de sus doce paises
miembros. En el marco de la accién misional denominada Estrategia de Integraciéon
Educativa (ESINED), se ha iniciado un proceso de trabajo con la finalidad de
establecer los estandares de calidad de la profesiéon docente en los paises del CAB.
Para ello los invitamos a que nos colaboren al contestar la siguiente encuesta que
tiene como finalidad identificar aspectos relacionados con la evaluaciéon del
desempeno docente.

Este cuestionario de EVALUACION DEL DESEMPENO DOCENTE se organiza en tres
bloques:

12 Bloque, relativo a las caracteristicas demograficas y profesionales de cada
participante.

22 Bloque, referido a las caracteristicas de la institucién en la que desarrolla su
actividad docente.

32 Bloque, estructurado en diferentes apartados relacionados con la evaluacién de la
practica docente.

Agradecemos de antemano el tiempo y sus objetivas respuestas, a este cuestionario,
las cuales contribuiran al éxito del mecanismo de mejora de la formacién y
desempeiio profesional docente.
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2. Guion_de Entrevista sobre Ia Evaluacion del
Desempeno Docente

Guion de Entrevista sobre la Evaluacion del Desempeno Docente

En el contexto de la Estrategia de Integracion Educativa (ESINED II)
del Convenio Andrés Bello (CAB); estamos trabajando para “pensar,
disefar y proponer un marco de estandares de calidad de la profesion
docente que sea consensuado, refrendado y asumido por los doce paises
miembros del CAB”. En este sentido, se han puesto en marcha acciones
que buscan la construccion de marcos comunes de criterios de calidad
para orientar el desarrollo de politicas educativas. Concretamente, en lo
que respecta a la Linea 3 de Formacion Docente, y en la segunda fase
de estudio en la que nos encontramos en este momento, se establece
como objetivo la concrecidn de un marco competencial que sirva de
referente para la evaluacidn y el disefio de los procesos de actualizacion y
desarrollo profesional docente. Asimismo, también se pretende delinear
y configurar un procedimiento adecuado y eficaz para la evaluacion del
desempeno profesional de los maestros/as en ejercicio

Asi pues, la pretension de la entrevista que se va a desarrollar es conocer
sus opiniones, valoraciones y percepciones sobre diferentes dimensiones del
proceso de EVALUACION DEL DESEMPENO DOCENTE, partiendo de su
campo de experticia, de su conocimiento en torno al tdpico y de su experiencia
y carrera profesional. La entrevista se estructura en diferentes bloques
tematicos referidos a 6 dimensiones clave de la configuracion de la evaluacion
del desempefio profesional de los maestros/as en ejercicio (QUE, POR QUE,
PARA QUE, COMO, CUANDO, PUNTO DE PARTIDA) y 18 preguntas
agrupadas en esas dimensiones en funcion de su naturaleza y sentido.

Cabe mencionar que, dando cuenta a los principios éticos de investigacion,
le informamos que esta entrevista sera grabada y transcrita para poder
ser lo mas fieles posibles a las ideas que quiera compartir con nosotros y
que, ademas, se salvaguardara la confidencialidad de los datos recogidos
(que solo seran empleados con fines académicos o de investigacion en el
marco de la CAB).

Cddigo de identificacion:
e Fecha:
e Lugar en la que se realiza (plataforma virtual):

e Hora de inicio:
e Hora de fin:
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CARACTERISTICAS PERSONALES Y PROFESIONALES del
INFORMANTE

Nombre:

Organizacion en la que trabaja actualmente:

Cargo o figura contractual:

Anos de experiencia profesional en el cargo indicado:

1° DIMENSION: ;QUE es la evaluacién del desempefio docente y QUE
se debe evaluar?

1. ;Como definiria usted la evaluacion del desempefio profesional
docente?

2. ;Qué deberia ser objeto de evaluacion? ;Cuales son los elementos,
dimensiones, competencias que deberian evaluarse en este proceso? Las
funciones especificas del docente. Las competencias docentes. El saber/
El hacer (Dominios).

22 DIMENSION: ;POR QUE evaluar?

3. ¢(Cuadles son las razones que hacen necesaria la evaluacién del
profesorado en ejercicio?

32 DIMENSION: ;PARA QUE evaluar?

4. ;Con qué finalidad cree que se deberia realizar la evaluacion del
desempefio del profesorado? (diagndstica; instructiva; educativa;
profesionalizadora)

5. ;Qué se deberia realizar con la informacién que se recoge de la
evaluacién del desempeno?

6.;Cudlesdeberianserlasconsecuenciasdelosresultadosdelaevaluacion?
Cambios en el sistema de recompensas/incentivos al profesorado,
cambios en la definicion de la trayectoria o carrera profesional, etc.

42 DIMENSION: ;COMO evaluar?

7. Recursos: ;Qué recursos e instrumentos cree que podrian ser
convenientes para realizar estas evaluaciones? (Cuestionarios; Escalas;
Calificaciones escolares; Entrevistas a los docentes: Rubricas; Checklists;
Plantillas de observacion; entrevistas a alumnado y familias; Registro
de actividades; Programaciones; Autoinformes; Informes por parte de
la direccidon del centro escolar; Pruebas estandarizadas para docentes;
Portafolios, etc.)
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8. ;Cree la evaluacion del desempeno docente deberia ser voluntaria o
no? ;Por qué?

9. Agentes: ;Qué entidades, instituciones o personas cree que deberian
formar parte del proceso de evaluacion de los docentes? ;Cuales
deberian ser las fuentes de donde emanase la informacion? (el propio
docente; alumnado; companeros; coordinadores; departamento; direccidn
escolar; técnicos pedagdgicos; inspeccidn educativa; gestores; familias;
evaluadores externos)

10.Tiposdeevaluacién:;Quéopinidonlemerecenlos diferentes mecanismos
para llevar a cabo el proceso evaluativo, como la autoevaluacion,
heteroevaluacidn (agentes externos), coevaluacién (alumnado-colegas)?

52 DIMENSION: ;CUANDO evaluar?

11. ;Cuales son las fases de la carrera docente en la que cree conveniente
realizar la evaluacion del desempeno? ;Cuadl cree que deberia ser la
periodicidad de la evaluacion?

62 DIMENSION: Punto de partida (Situacién actual). Luces y Sombras.

12. ;Como se desarrolla en su pais la evaluacion del desempefio docente
en la actualidad? ;Qué aspectos positivos se pueden destacar?

13. ;Como cree que el profesorado de su pais entiende y enfrenta los
procesos de evaluacidon hoy en dia? (percepciones positivas-negativas,
innecesarias-necesarias, motivante-desmotivante, burocratizada,
opresora-laxa)

14. Desde su punto de vista y partiendo de su conocimiento y experiencia
profesional, ;Cuadles cree que son las problematicas mas sustanciales en
los procesos de evaluacion del desempeno docente en la actualidad?

15. Si nos referimos a la evaluacion de la propia evaluacion del desempefio
(metaevaluacion) ;Con qué criterios considera que ha de juzgarse la
calidad de esta evaluacion: por su utilidad, por su factibilidad, por criterios
éticos...?

(Alguna otra cuestion que quiera anadir que le parezca interesante o
pertinente en torno a la evaluacion del desempeno docente?

128



	_heading=h.1fob9te
	_heading=h.2et92p0
	_heading=h.tyjcwt
	_heading=h.1t3h5sf
	_heading=h.4d34og8
	_heading=h.2s8eyo1
	_heading=h.17dp8vu
	_heading=h.3rdcrjn
	_heading=h.26in1rg
	_heading=h.lnxbz9
	_heading=h.1ksv4uv
	_heading=h.44sinio
	_heading=h.2jxsxqh
	_heading=h.23ckvvd
	_heading=h.z337ya
	_heading=h.3j2qqm3
	_heading=h.4i7ojhp
	_heading=h.3as4poj
	_heading=h.49x2ik5
	_heading=h.2p2csry
	_heading=h.mc5bar75r876
	_heading=h.rni0m8omdwhf
	_heading=h.147n2zr
	1. PRESENTACIÓN
	2.INTRODUCCIÓN
	3. La evaluación del desempeño como referente de la actuación docente
	4. Las “voces” de los docentes sobre evaluación del desempeño 
	4.1. Metodología
	4. 2. Resultados

	5. Valoraciones y propuestas de los expertos sobre la evaluación del desempeño docente. 
	5.1. Características del instrumento de recogida de datos
	5.2. Participantes en el estudio cualitativo
	5.3. Resultados de las entrevistas individuales sobre evaluación del desempeño docente
	5.4. Resultados de contraste de los datos cualitativos analizados a partir de las entrevistas

	6. Actuaciones y proyecciones acerca de la evaluación del desempeño en los países del CAB
	6.1. Presentación del estudio
	6.2. Resultados destacados del estudio descriptivo-comparativo sobre evaluación del desempeño docente.

	7. La evaluación del desempeño docente desde una triple óptica: triangulación de resultados de miradas.
	7.1. Controversias en la conceptualización de la evaluación del desempeño docente
	7.2. Divergencias en torno a los propósitos de la evaluación del desempeño
	7.3. Discusiones acerca de los mecanismos, los instrumentos y la temporalización para la evaluación del desempeño
	7.4. Discrepancias en torno a las instancias y agentes evaluadores
	7.5. Controversias acerca de las repercusiones de la evaluación del desempeño

	8. Propuestas para una evaluación del desempeño profesional docente
	9. Evaluación del desempeño docente y calidad educativa
	10. BIBLIOGRAFÍA
	ANEXOS


