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CARACTERISTICAS, PRINCIPIOS Y FINES DE LA EVALUACION
DEL DESEMPENO DOCENTE

FEATURES PRINCIPLES AND PURPOSES OF TEACHER PERFORMANCE EVALUATION

Esnares José Maussa Diaz*

RESUMEN

La evaluacion docente representa un aspecto nodal para el mejoramiento de los sistemas educativos. Toda evaluacion tiene
una finalidad previamente definida y es esencialmente un acto valorativo, donde los principios aplicados son indicadores del
grado de responsabilidad con que se realiza y la vision que otorga la sociedad a la educacion. Este articulo analiza como se
cumplen los fines, principios y caracteristicas de la evaluacion del desemperio de los docentes, en relacion con la practica del
respeto por los principios rectores de la practica evaluativa docente; al igual que las valoraciones existentes sobre indicadores
del desarrollo profesional y personal alcanzado por los docentes como resultado de las practicas evaluativas y en el contexto
de la busqueda del mejoramiento de la calidad de la educacion.
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ABSTRACT

Teacher evaluation represents a nodal aspect for improving of system education. Any evaluation has a previously predefined
purpose and is essentially a valorative act, where the principles applied are indicators of the degree of responsibility which is
performed and the vision that society gives to the education. This paper analyzes how the purposes are fulfilled, principles and
characteristics of the performance evaluation of teachers in connection with the practice of respect for the guiding principles
of assessment practice teaching; just like existing rating on indicators of professional and personal development achieved by
teachers as a result of the evaluative practices in the context of the pursuit of improving of quality of education.
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INTRODUCCION

a evaluacion del desempeno docente tiene

como propositos mejorar la calidad de la

educacién, cumplir con los fines del sis-
tema educativo y planificar la formacién de los
docentes. La respuesta a la pregunta de jpara
qué la evaluacién docente?, tiene en la forma-
cién una respuesta contundente: se procura que
ellos superen las dificultades que presentan en
su trabajo de ensefianza, asumiendo compro-
misos desde un plan de mejoramiento. Pero
al interrogarnos para comprender ;cudles han
sido las caracteristicas, principios y fines de la
evaluacion del desempeno docente en el Distrito
de Barranquilla?, el propdsito en la valoracién
del desempeno académico y comportamental
de las funciones docentes, se presupone una
accioén directa de la evaluacion y sus propdsitos
formativos, pero se diluyen y confrontan las
percepciones sobre las practicas.

El Distrito de Barranquilla, en la regién caribe
de Colombia, desde la realizacién del primer
concurso para el ingreso de docentes, segin
normatividad del Decreto 1278 de 2002 y hasta
el 2008, se evaluaron los docentes siguiendo
directrices locales, con protocolos provisionales
construidos en ente territorial. Los rectores en
cada institucién dispusieron las fechas y pro-
cedimientos para la evaluacién, no se exigi6
el reporte de esos resultados a la Secretaria de
Educacion. El gobierno nacional expidié en oc-
tubre de 2007 el decreto 3782, reglamentando
la evaluacién anual del desempeno docente,
pero es a partir de 2009, cuando el Ministerio de
Educacion Nacional establece un protocolo tinico
nacional para la realizacion de la evaluacion, el
cual en 2010 fue sistematizado en red nacional.

Las cifras sobre ;como han ido avanzando las
evaluaciones?, ;como han sido los resultados
obtenidos por los docentes en las distintas ca-
tegorias?, demuestran el progresivo aumento
del nimero de reportes de docentes evaluados
en las instituciones, a la par con la superacion
de los periodos de prueba. Dichos reportes per-
miten, la sistematizacién y la construccion de
los planes de mejoramiento personal, planes de

mejoramiento institucional y planes municipales
de desarrollo docente, segtn lo pide la norma-
tividad. Puede determinarse el periodo hasta
2008, caracterizado por el poco control de las
Secretarias de Educacién a las practicas en la
evaluacion del desempeno, mientras que a partir
de 2009 el Ministerio de Educacién facilitd la
sistematizacion de la evaluacién a nivel nacional,
posibilitando para los anos 2012 y 2013, la cons-
truccion del Plan de Formacién y Cualificacién
Permanente de Docentes del Distrito.

Es importante que la prdactica evaluativa de-
muestre transparencia en el cumplimiento de sus
fines y principios, relacionados con la calidad
del proceso y la credibilidad y participacién en
la evaluacion, los cuales requieren del recono-
cimiento de teorias y practicas del conjunto de
caracteristicas, principios y fines inherentes al
concepto desempeno y su evaluacion referida
a los docentes. De alli que el presente articulo,
como parte del informe de investigacién sobre
metaevaluacién del desempeno docente, busca
brindar informacién y andlisis de los diversos
procesos sucedidos alrededor del mencionado
objeto.

METODOLOGIA

El presente articulo muestra resultados de in-
vestigacion sobre la Evaluacién del desempeno
docente en el Distrito de Barranquilla, asumiendo
que la comprension y aprehensién de los do-
centes a los aspectos tedricos y practicos de las
caracteristicas, principios y fines de la evaluacién
del desempenio docente, son determinantes para
las buenas prdcticas evaluativas y las buenas
prdcticas de ensenanza.

Los resultados han sido obtenidos mediante un
enfoque de tipo cualitativo, en donde la com-
plementariedad metodoldgica marca la pauta
del analisis de la informacién, y en donde la
etnografia, como método y técnica, prevalece
para permitir la comprension de los datos, en
una relacién directa con las audiencias infor-
mantes y con pertinencia para aplicarlo al objeto
de estudio.
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El estudio se realizé en 35 instituciones edu-
cativas del Distrito, cuyas politicas durante las
ultimas décadas han estado enmarcadas en la
busqueda del mejoramiento de la cobertura y
calidad de la educacién, para lo cual se han
desarrollado sendos planes decenales y se han
comprometido importantes recursos. La informa-
cion ha sido obtenida desde noviembre de 2008
a diciembre de 2013.

Se utilizaron los datos de las evaluaciones
docentes de los anos 2008 al 2013 de éstas ins-
tituciones, se recaudd informacién mediante
la realizaciéon de cinco conversatorios de au-
torreflexiéon sobre las prdcticas pedagdgicas y
evaluativas, en donde los docentes expresaron
abierta y libremente su comprension de los apor-
tes y deficiencias de la Evaluacion y realizaron
un cuestionario con preguntas abiertas sobre
diversos aspectos de la evaluacién del desempe-
no, el andlisis documental de diversos Planes de
Desarrollo del Distrito de Barranquilla y del Plan
Territorial de Formacién Docente 2012 -2015. Se
triangularon los datos, hechos e informaciones
recogidas, se ordenaron sistemdticamente y se
valoraron los significados y aplicaron conoci-
mientos concluidos.

La poblacién para esta investigacion la consti-
tuyeron los docentes del decreto 1278 de 2002,
una totalidad de 1.028 docentes distribuidos
en 177 instituciones educativas en la geografia
del Distrito. Se seleccioné una muestra inten-
cional entre las instituciones que cumplen con
los propédsitos de representatividad, referida a
la adecuada proporcionalidad en la seleccién
de la muestra, para el caso se tomd el 20% de
las instituciones y 100% de los docentes que
laboran en ellas, representadas las institucio-
nes de las distintas Localidades del Distrito.
Ubicacion geografica, representatividad de todas
las Unidades Locales de Apoyo a la Gestién de
los Establecimientos Educativos (UNALE). Se
presentan graficas que muestran los resultados
de la encuesta respondidas por los docentes. La
sigla EDD hace referencia al objeto de estudio, la
Evaluaciéon del Desempeno Docente y las barras
representan el porcentaje (%) de respuestas.
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RESULTADOS Y DISCUSION

Los sistemas educativos deben incluir la
evaluacién del desempeno de los docentes, de-
terminando con claridad el ;para qué? se realiza.
Los propdsitos de la evaluacién docente estan
asociados a la filosofia de la educacién misma,
a diagnosticar los problemas educativos e ins-
titucionales y superarlos, mejorando la calidad,
en este sentido es donde adquiere importan-
cia la evaluacién. El Ministerio de Educacion
Nacional en Colombia establece cuatro propdsi-
tos para la evaluacién del desempeno docente:
Cumplimiento de los fines de la educacién,
mejorar la calidad de la educacién, asegurar la
mejor formacion ética, intelectual y fisica de los
educandos y estimular el compromiso del edu-
cador con su desarrollo personal y profesional
(Decreto 1278).

Si la finalidad es mejorar, la evaluacion es una
accién constante. Evaluar el desempeno de
los docentes implica un compromiso con los
procesos administrativos de la escuela. Si el
docente perfecciona sus saberes y sus practicas,
mejora su trabajo en el dmbito escolar, mejora
la calidad de la educacién, haciéndose evidente
una relaciéon positiva como consecuencia de la
evaluacion del desempefno. Se mejora median-
te la retroalimentacion, si la informacién es
suministrada por la evaluacién. La evaluacién
es disenada para actuar a través de planes de
mejoramiento, una vez son detectadas fallas en
el proceso y consignadas en dichos planes, ellos
indican las acciones necesarias para superarlas.
En toda accién de evaluar existen intereses
(Grundy, 1998), si el evaluado percibe propdsitos
desvirtuados en su evaluacién, es muy posible
que desvirtie sus propdsitos, actuando hacia
aspectos no tan fundamentales, desatendiendo
la integralidad del proceso y procurando mostrar
que lo hace bien, mds que haciéndolo bien. Se
espera que el propoésito de evaluar el desempeno
docente sea fomentar el compromiso personal
y la calidad educativa, asi como estimular la
responsabilidad profesional y personal en el
aprendizaje de los estudiantes.
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Entre los propdsitos y consecuencias funda-
mentales de la evaluacién docente, pueden
determinarse: “el desarrollo profesional de los
docentes, el control de su cumplimiento profe-
sional, el reconocimiento social de su labor, la
incentivacién personal (econdémica, horarios,
permisos), las ayudas a determinados proyectos
y actividades, la promocién profesional (carrera
docente), la selecciéon de cargos y responsa-
bilidades docentes, la mejora de la calidad de
la ensenanza (mejora del centro y del sistema
educativo), la exigencia de responsabilidades
(rendicién de cuentas), la autocritica del pro-
fesorado, el establecimiento de sanciones y la
selecciéon de profesores; constituyen aspectos
comunes del para qué de la evaluacién de los
docentes” (Mateo, Escudero, De Miguel, Mora
& Rodriguez ,1996, p. 46)

El Comité de Unificacién de Estandares para la
Evaluacién de la Educacién, (Joint Committee
on Standards for Educational Evaluation) es
un organismo de referencia en la constituciéon
de estdndares de calidad de la evaluaciones,
acreditado por el American National Standards
Institute (ANSI), la propuesta de Stufflebeam
(1999) esta basada en este Joint Committee y su
Program Evaluations Metaevaluation Checklist,
como una adaptacién dirigida a la evaluacién
de la evaluacion (metaevaluacién) y al cumpli-
miento los requisitos de: utilidad, pertinencia,
viabilidad, y precision.

Durante los ultimos cinco anos en Barranquilla,
la gran mayoria de los docentes han sido valora-
dos como Sobresalientes en su desempeno. Esto
en muy importante para la confianza de los do-
centes a la evaluacién y a las politicas evaluativas
con propdsitos de formacién y mejoramiento y
permite desmitificar la doble intencionalidad de
la evaluacion y de sus propésitos al interior del
sistema educativo.

Existen puntos de vista contradictorios sobre la
conceptualizacién de los fines, caracteristicas
y principios de la evaluacién docente que se
realiza. Pueden diferenciarse tres grupos que ar-
gumentan la existencia de propdsitos formativos

en la evaluacion, quienes no concuerdan que
existan esos propdsitos y quienes consideran
que los propdsitos formativos son declarativos,
pero no se dan en el plano real.

Si la evaluacion del desempeno conlleva a que
el docente se actualice, innove sus estrategias
diddcticas, proponga actividades, evidencie tener
liderazgo, conocimientos pedagdgicos y propicie
la participaciéon comunitaria, estos aspectos evi-
dencian sus propdsitos formativos.

Existe un incremento del nimero de docentes
evaluados desde 2008, tal como lo muestra la
Tabla 1, en donde en la valoracion recibida pre-
domina la categoria “Sobresaliente”, entre 100
y 90 puntos de la escala cuantitativa. En 2008,
se reportaron 291 protocolos de los cuales el
70.4% fueron valorados como “Sobresaliente”,
es decir, entre 100 y 90 puntos y 29.6 fueron
valorados “Satisfactorio”, es decir, entre 89 y
60 puntos; ningtin docente fue valorado “No
Satisfactorio”. En 2009, se reportaron 619 pro-
tocolos de los cuales el 80.9% fueron valorados
como “Sobresaliente”, 19.1% fueron valorados
“Satisfactorio” y ningtin docente fue valorado
“No Satisfactorio”. En 2010, se reportaron 579
protocolos de los cuales el 73.4% fueron valo-
rados como “Sobresaliente” y 26.4% valorados
como “Satisfactorio”, un docente fue reportado
como “No Satisfactorio”. En el afio 2011, se repor-
taron 620 protocolos de evaluacién de los cuales
81.6 % fueron valorados como “Sobresalientes”
y 19.3% como “Satisfactorio” y ningtin docente
fue valorado “No Satisfactorio”.

Se mejoraran los aspectos constituyentes de la
labor docente, los resultados en el aprendizaje
de los estudiantes y se logran los propdsitos
institucionales. Estos aspectos deberian darse
sin la necesidad de una evaluacién, pero las
condiciones del sistema conllevaron a la obliga-
toriedad evaluativa, “me veo mds comprometido
al ser evaluado que al no serlo, porque uno debe
mostrar mds capacidades, infortunadamente el
ser humano es ast, tiene que estar siendo observa-
do, necesita ser evaluado para rendir muchisimo
mds” (Manuel)
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Tabla 1
Ponderacion en la evaluacion de los docentes entre 2008 y 2011

ANO 2011 2010 2009 2008
giﬁ‘;“as/ 100/90 | 89/60 | 59/0 | 100/90 | 89/60 | 59/0 | 100,90 | 89/60 | 59/0 | 100/90 | 89/60 | 59/0
Docentes 839 | 189 | o0 | 425 | 154 1 501 | 119 0 205 86 0
evaluados
Porcentaje % | 81.6 | 183 | 0 | 73.4 | 264 | 02 | 80.9 | 19.1 0 704 | 296 | 0

Fuente: Elaboracion propia basado en datos de Secretaria de Educacion de Barranquilla

El docente registra evidencias de su labor durante
todo el afio lectivo. Al concretar la planificacion,
los procedimientos y las actividades de aula, la
forma en que asume los propdsitos instituciona-
les, personales y educativos en general, adquiere
un sentido de sus responsabilidades, actuaciones
formativas y administrativas, lo cual le permite
identificar ascendentemente sus propias necesi-
dades y las de sus estudiantes. Debe hacerlo en
forma flexible para que sus evidencias incidan en
los resultados de la evaluacion, demuestren com-
promiso personal y no sélo el lleno de requisitos.
El liderazgo del evaluador y el compromiso de los
docentes resuelven necesidades de formacion re-
queridas en los propdsitos institucionales y para
la consecucion de los fines de la educacién. Estos
planes enriquecen el quehacer tedrico préctico,
mejoran la capacidad de accion frente a los retos
de la escuela, bajo el principio de que lo que se
evalua, debe mejorar; “acd todos estdn ingresan-
do o terminando una maestria o especializacion,
la evaluacion te exige preparacion en postgrados,
estar en constante formacion” (Stiven).

Para quienes cuestionan la existencia de propo-
sitos formativos en la evaluacién del desempeno
docente, éstos no existen si se percibe la evalua-
ciéon como una amenaza y de fdcil distorsion.
Desde que fue impuesta por el Gobierno Nacional
no se evidencia la sistematizacién de sus resulta-
dos y mucho menos una retroalimentacién; no
existen programa de formacién o capacitacion
de alto nivel que involucre a quienes los requie-
ran, ni siquiera estd claro lo que sucede con los
instrumentos de recolecciéon de la informacién
como el portafolio de evidencias y el protocolo
de evaluacion.

Por el contrario, para este grupo, la evaluacion
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representa un instrumento frustrante que impo-
ne autofinanciar la formacién a los docentes, a
sabiendas de que no hay condiciones salariales,
ni garantia de retorno. El proceso formativo lo
asume cada docente en particular, en busque-
da de una capacitacién continua y superacion
personal y profesional, para garantizar buenas
prdcticas educativas y permitir jugarse, a la
suerte, el ascenso en el escalafén salarial, este
grupo percibe que la evaluacién acttia mas como
sancionatoria que como formativa.

A través de las evaluaciones se procura mejorar
la calidad de la educacién, mediante un sistema
de control de la labor docente a sus distintas ac-
tuaciones, en el saldn de clases, en la institucion
y en su practica profesional. Como resultado de
la evaluacién de desempeno, se plantean una
serie de recomendaciones sobre aspectos a me-
jorar, por parte del evaluador o de las secretarias
de educacioén que representan al Estado, pero no
se recibe incentivo alguno: “Si algo no se hace
bien, se reciben recomendaciones y se planifica
la forma de superarlas, pero si las cosas se hacen
bien no se reciben ningiin estimulo” (Mariela).

Es una evaluacion vertical, en donde a pesar de
utilizar diversos tipos de informaciones, sélo es
vélida la valoracién del rector o el coordinador
quienes fungen como evaluadores definitivos.
Es suficiente la “percepcion” del rector, muchas
veces apoyado en sus convicciones como admi-
nistrador y no en los propdsitos explicitos de la
evaluacion. No es transcendente la opinién de
los estudiantes, los padres de familia o de un par
académico externo o interno.

Los docentes que participaron en esta investiga-
ciéon manifestaron no haber recibido informacién
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formal y detallada sobre las debilidades y forta-
lezas encontradas en sus evaluaciones, porque
no se percibe rigurosidad durante el proceso el
proceso de realizaciéon; mucho menos reciben
apoyo sistemdtico o capacitaciéon de caracter
académico y pedagogico, ni siquiera se materia-
lizan aspectos que quedan contemplados en los
planes de mejoramiento institucional. La eva-
luacion del desempeno, por lo general, se torna
informal o netamente protocolaria, se desvian
sus propoésitos al constituirse en herramienta de
presion al docente, para que realice determinadas
actividades o deje de realizar otras, poniendo en
entredicho la permanencia y estabilidad laboral.

No puede considerarse formativo aquello que
se basa en la desigualdad, puesto que mientras
unos docentes tienen el compromiso de dar
cuenta de su labor y presentar evidencias, otro
grupo no lo hace y ello se traduce en un nivel de
exigencia desproporcionado y desigual en contra
de un sector de docentes. Teniendo en cuenta el
sector de trabajadores publicos, “la evaluacion
que se realiza a los docentes debe ser considerada
un irrespeto con quienes se evaliia anualmente,
mientras que a los jueces, a los médicos, las enfer-
meras y otros profesionales trabajadores publicos,
nunca se les evaliia, por ello debe crearse las
condiciones necesarias para que esa evaluacion
desaparezca” (Maritza).

La evaluacion, tal como se practica actualmente,
se acerca a los propositos de rendicion de cuentas
y control. En los protocolos de evaluacion se en-
cuentran aspectos que dificilmente son medibles
y verificables, quedandose por fuera aspectos
valiosos no cuantificables, de tal manera que
en la subjetividad propia de toda evaluacion,
si resalta propédsitos sancionatorios no puede
asumirse como formativa.

Un tercer grupo de docentes considera que exis-
ten propdsitos formativos formales y declarados,
es decir en el papel, pero no en la realidad, en la
finalidad declarada de la evaluacién del desem-
peno. Hay muchas falencias en esa evaluacién
que se le aplica a una parte de los docentes,
establecida para la sancién, el control y para
mantener en vilo la estabilidad laboral docente,
puesto que la permanencia en el cargo depende

de sus resultados. El caracter formativo se pierde
cuando “se utiliza como medio para la presion,
sumision y chantaje de algunos jefes inmediatos,
su uso es para mejorar las deficiencias, es sano
cuando las personas que evaliian se proponen
aportar para superar problemas, pero hay que
estar cuidadoso con aquellos evaluadores que no
lo hacen sanamente” (Martin).

No se evidencia que los rectores y coordinadores
tengan capacitacion acerca de la evaluacion, mas
alla de sus conocimientos sobre la normatividad,
ya que ellos mismos manifiestan la informali-
dad en la informacién y la poca capacitacién
que tuvieron para esos propositos, durante los
primeros anos. Formacién que les permitiese
concebir tedricamente el evaluar de manera
correcta los diversos aspectos del desempeno
docente y ejemplificarlo en la préctica evaluativa.
Ha sido muy poco el acompahamiento directo
de la Secretaria de Educacién y el Ministerio de
Educacién Nacional, que privilegiaron un estilo
administrativo y evaluativo vertical, durante los
primeros anos de la evaluacion, propiciando
confrontaciones en la medida que se presentan
los informes, especialmente al existir dificultades
durante el ano lectivo, “la formacion para la rea-
lizacion de la evaluacion ha sido la experiencia
administrativa de cada rector, su interés indi-
vidual por conocer la norma, el reconocimiento
que tienen de las capacidades de los docentes”
(Julio, rector).

La Figura 1 muestra una proporcionalidad acerca
de las percepciones de los docentes sobre la exis-
tencia de unos fines claros en la evaluacion del
desempefio docente, un 15%, estd “Totalmente
de acuerdo” y un 44% manifiesta estar “De
acuerdo”. Quienes estan en desacuerdo y total-
mente en desacuerdo suman un 18%. Mientras
que un 23 % manifiesta no estar “Ni de acuerdo
ni en desacuerdo”. Las apreciaciones muestran la
diferencia entre quienes ven en la evaluacion del
desempeno docente unos propésitos formativos y
quienes no perciben ningun propdsito formativo,
se manifiesta una diferenciacion entre lo que dice
la norma y lo que se evidencia en las acciones
prdcticas. Es mayoritario el sector que concuerda
con la existencia de un propdsito formativo en la
evaluacién del desempeno docente. Sin embargo,
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las argumentaciones se establecieron a través de
tres posiciones diferenciadas. Pueden mirarse
con claridad esos tres sectores bien diferencia-
dos entre quienes consideran que la evaluacién
del desempenio tiene finalidad formativa o no la
tiene, o quienes consideran esa caracterizacién
como netamente formal, pero no practica, mos-
trando su diferencia al considerar la claridad
que debe tener la evaluacién del desempeno en
su realizacion.

Figura 1
Existen fines claros en la EDD que se realiza en Colombia

m 5. Totalmente de acuerdo
m 4. De acuerdo
3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
m 2. En desacuerdo
m 1. Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Uso de las evidencias solicitadas

Es muy importante que la evaluacién se
sustente en evidencias concretas, recolec-
tadas por los evaluados y los evaluadores
durante el periodo que se evalia. La eva-
luacién verifica la sostenibilidad de niveles
de idoneidad y eficiencia, en una tendencia
administrativa del Fordismo, la evaluacién
considerada como una etapa del proceso
de estandarizacién educativa. La idoneidad
de esas evidencias se refiere a la aportacion
suficiente y comprobable sobre acciones y
desempenos, a la experiencia con resultados
satisfactorios en los procesos de ensefianza
y aprendizaje. La eficiencia se refiere al lo-
gro de los propdsitos con el menor tiempo
y Tecursos.

Estos términos provenientes de la produccion
industrial, se incorporan a la educacién, la
funcion otorgada a la evaluacion es pro-
porcionar informacion objetiva, valida y
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confiable, sobre las acciones de los docentes,
su sistematizacion lleva a planes de mejo-
ramiento que verifican la estandarizacién
pretendida para el sistema educativo.

Figura 2.
Las evidencias solicitadas en la EDD son tenidas en cuenta

39

40 34 m 5. Totalmente de acuerdo

m 4. De acuerdo
3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
m 2. En desacuerdo
6 m 1. Totalmente en desacuerdo

30

Fuente: elaboracion propia

De la Figura 2, puede colegirse que para los
docentes las evidencias recolectadas son teni-
das en cuenta al momento de la evaluacién, un
total de 72% estd “Totalmente de acuerdo” y
“De acuerdo”.

Es necesario que las evidencias solicitadas y que
se recaban, sean tenidas en cuenta al momen-
to de las valoraciones; ellas evitan una mayor
carga de subjetividad en la evaluacion y per-
miten equilibrio en los juicios. El portafolio de
evidencias es uno de los modelos de evaluacién
del desempeno docente, cuyo fin es permitir las
valoraciones y demostrar incuestionablemente
que los docentes cotidianamente realizan acti-
vidades que previamente organizan, preparan
y planifican, corrobora que se estdn dando la
planificacion adecuada de las actividades de
ensenanza, y muestra la correspondencia entre lo
que se deduce de las evidencias y los resultados
y logros de los estudiantes, los responsables de
la evaluacién han de tener los conocimientos
necesarios para deducir esa correspondencia y
para valorarla. “Muchos docentes durante el ario
escolar proporcionan evidencias intrascendentes,
muestran una carpeta con cantidad pero de poca
calidad” (Janer).

Entre las evidencias mds comunes encontradas
en los portafolios se encuentran, planes y proyec-
tos de area, proyectos de aula, salidas de campo,
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reuniones con padres de familia, actas del plan
de desarrollo, asistencia a cursos de capacita-
cion, fotografias de participacion en actividades
institucionales.

Se percibe que los portafolios de evidencias son
aspectos protocolares de la evaluacién. Si no
hay responsabilidad en la construccién de los
portafolios de evidencias, estos muy poco dicen
de lo que hacen los docentes, puesto que son de
facil manipulacion, se promueve la cantidad de
evidencias mds que la calidad de ellas. Después
de varios anos, los directivos de las instituciones
sintieron la aglomeracién de archivos como una
dificultad y promovieron su presentacién de las
evidencias en formatos virtuales.

A medida que se ha sistematizado el proceso de
evaluacion, los rectores han tomado mads res-
ponsabilidad en la informacién y las evidencias
de la evaluacidon, igualmente la Secretaria de
Educacién Distrital y el Ministerio de Educacién
han garantizado mayor control en el proceso,
reclamando los consolidados y promoviendo el
uso de la evaluacién para la realizacién de los
Planes Territoriales de Formacién y Capacitacion
del Personal Docente.

En las Instituciones Educativa los portafolios o
carpetas de acumulados de evidencias para la
evaluacién del desempeno docente, entre 2006 y
2008, se encuentran incompletos y en desorden,
los coordinadores fueron los responsables de
asesorar a los docentes en el diligenciamiento
de los respectivos protocolos, la actualizacién de
sus evidencias y realizacion de las actividades
planeadas.

Diligenciamiento del protocolo de
evaluacion del desempeio docente

Determinar qué tipo de informacién se recaba
y quien diligencia los instrumentos propios de
la evaluacion del desempeno, ha sido todo un
arduo proceso organizacional en el Distrito de
Barranquilla. En la practica la movilidad laboral
de los docentes entre las diversas instituciones
educativas y entre las entidades territoriales
certificadas, hace frecuente encontrar carpetas
de evaluacién a docentes que ya no estan en

determinada instituciéon, muchas veces acu-
muldndose documentacién innecesaria. Estos
protocolos, en su mayoria, no fueron firmados
por los rectores, o sea que carecen de valor legal,
en ellos se encuentra la valoracién cuantitativa
y ninguna valoracién cualitativa y los espacios
dedicados a plan de mejoramiento tampoco
fueron diligenciados.

Los docentes manifiestan que durante los anos
2007 y 2008, por lo general, fueron ellos mismos
quienes llenaron las valoraciones de los protoco-
los de evaluacién y se colocaron las notas, que la
evaluacion fue desorganizada, ya que no existia
un formato unificado para las distintas entida-
des territoriales en el pais y los funcionarios del
Ministerio de Educacion Nacional (MEN) vy las
Secretarias de Educacién orientaron improvi-
sadamente los procesos, la evaluacién se hizo
muy formal, para cumplir algo que debia hacerse
pero que no se sabia cémo; y no una accién real
de mejoramiento de las acciones educativas,
evidencidndose la falta compromiso del Estado,
tanto en el nivel nacional como en el local, para
superar las necesidades de los miembros de la
comunidades educativas.

En el afio 2009, el Ministerio de Educacion
Nacional estandarizo el protocolo de evalua-
cién y orientd a las secretarias de educacién
la sistematizaciéon de la evaluacién anual del
desempeno. En el 2010, este protocolo sufrié
cambios debido a decisiones en escenarios juri-
dicos que ordenaron una valoraciéon anual y no
semestral como se habia impuesto. Se orienta
la sistematizacion para perfeccionarla y en 2011
y 2012 estos planes de desarrollo profesional y
personal son fuente para la construccién de los
planes de mejoramiento institucionales y los pla-
nes territoriales de formacién docente, definidos
en la normatividad.

El diligenciamiento y la valoraciéon dada en el
protocolo, representa una carga simbdlica en los
actos de evaluacion y de los actores que intervie-
nen. Si el protocolo es diligenciado a manera de
autoevaluacién por el mismo docente, o como
heteroevaluacion por el superior inmediato, o
como coevaluacion; diligenciado en forma co-
mun en reunién institucional, la carga simbdlica
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de la evaluacidon es distinta, aun cuando se obtenga la misma valoracion
cuantitativa. Estas practicas definen modelos de concebir la evaluacién del
desempenio docente, modelos de direccién y gestion y politicas educativas.

Figura 3
Quién diligencia el Protocolo y evalta

40
30

30 +
m 5. Totalmente de acuerdo

m 4. De acuerdo

10 - 3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
m 2. En desacuerdo

m 1. Totalmente en desacuerdo

‘ Rector Docente ‘ Coordinador

Fuente: elaboracion propia

La Figura 3, muestra datos sobre los responsables de diligenciar el protocolo
de evaluacion del desempeno docente en las instituciones educativas, el
rector, el coordinador o el mismo docente.

El jefe inmediato en la institucién educativa es el rector y es legalmente el
evaluador de los docentes, junto con los coordinadores que son jefes in-
mediatos. El rector debe realizar formalmente la evaluacién, pero, delega
la responsabilidad en los coordinadores, quienes tienen una relaciéon mas
directa y permanente con los docentes. Muchas veces el evaluador legiti-
mo no es el rector y queda en manos del coordinador y hasta del mismo
docente, la valoracion y la evaluacion.

Las apreciaciones de los docentes sobre si el protocolo de la evaluacién
del desempeno es diligenciado por los mismos docentes, pueden leerse
del mismo Figura 3, manifiestan mayoritariamente estar “Totalmente en
desacuerdo”.

Los docentes no se sienten responsables de auto valorarse y diligenciar
el protocolo, se sienten ajenos al instrumento de su propia evaluacién.
Algunos docentes en las distintas instituciones manifestaron que durante
los tres primeros anos de la evaluacion, ellos mismos llenaron los formatos
de evaluacion que elabor6 la Secretaria de Educacién Distrital, se colocaron
la valoracion que quisieron, en su mayoria altos promedios. “Los directores
de niicleo y los funcionarios de la Secretaria de Educacion Distrital, llamaron
la atencion a los rectores por los altos promedios obtenidos por los docentes
y estos a partir de 2009 empezaron a ser mds estrictos con la valoracion”
(Carmen, Rectora).
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La Figura 3 muestra que un 50% de los docentes
manifiestan estar “Totalmente de acuerdo” y “De
acuerdo” que sea el coordinador de la institucién
el responsable de la evaluacién del desempeno;
un 41 % suman las opciones “En Desacuerdo” y
“Totalmente en desacuerdo”, y un 9% expresan
no estar “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”. Las
informaciones indican que en las instituciones
es frecuente que los coordinadores se encarguen
de realizar la evaluacién y que esta situacién
tiene resistencia entre los docentes, quienes
consideran que el rector no debe encargar esta
responsabilidad y ven al coordinador como
encargado de aspectos mds operativos de la
administracion institucional.

Tal como se ha sehalado al definir los modelos
de evaluacion docente, es importante quien
evalua. Es un aspecto determinante para la con-
fianza en los resultados y en las consecuencias
y finalidades de la evaluacion. Quién realiza
la evaluacién, identifica el sistema jerdrquico,
en donde el superior inmediato es el rector o
director de la institucién educativa, como una
heteroevaluacion, decide una valoracién, pri-
mordialmente basado en sus criterios incluso
frente a las evidencias. Se considera un aspecto
negativo la nula participacién de los docentes
en la construccién del protocolo, puesto que los
aspectos que se evaluian, las decisiones sobre el
qué evaluar, que se condensan en el instrumento
para la evaluacién, sin impuestos en un formato
Unico nacional, que estandariza la evaluacion.
De alli que el grueso de los docentes perciban
el instrumento y su contenido, con un cardcter
obligatorio, que privilegia e impone una vision
de la politica educativa. Por la imposicién de
estadndares que pretenden medir a todos los do-
centes de la misma forma, la evaluacién es causa
de desmotivacion y constante insatisfaccion ya
que no se promueve motivaciones intrinsecas
alrededor de la evaluacion del desempeno.

Organizacion oportuna de la evaluacion del
desempeno docente

Sobre el cardcter oportuno que la Secretaria de
Educacién Distrital o las unidades de apoyo en
las Localidades (UNALE) hacen a la organizacién
de la evaluacion del desempeno, los docentes

consideran la planificacién como de escasa inci-
dencia, con procesos poco visibles y reducidos a
la expedicién de resoluciones que poco impactan
en la practica la evaluacion y sus resultados. Es
posible que la actuacion de los funcionarios de
las Secretarias de Educacion, con éxito o no, in-
tentan satisfacer necesidades de las instituciones
y de los docentes.

Existe una positiva percepcién sobre lo oportu-
no de la organizacion de la evaluacidn, algunos
docentes piensan que la actuacion de los funcio-
narios de Secretaria de Educacion responsables
de la evaluacién del desempeno y la sistemati-
zacion de los resultados, prefieren resaltar los
aspectos negativos, que ejercer motivacion posi-
tiva en los docentes, por lo general, se limitan a
la verificacién si se cumplié o no con evaluacion.
Durante los primeros cinco anos de aplicacion de
la evaluacién no existié ningun tipo de planea-
cion para realizarla, se limitaron a cumplir las
solicitudes del MEN y no se tomaron iniciativas
en beneficio del profesorado. Llama la atencién
el hecho de que el MEN produjo una Guia de
Evaluacién del Desempeno Docente en el ano
2008, conocida como la Guia 31, seis afos des-
pués de estar realizdndose la evaluacién. Durante
los anos 2010 a 2012 se percibe mayor participa-
cién de la Secretaria de Educacion en los asuntos
propios de la evaluacién del desempeno docente,
en cumplimiento de solicitudes del Ministerio de
Educacién, para hacer mds relacional los planes
de mejoramiento de la calidad de la educacién
como producto de la evaluacién de los docentes,
se incluye en los Planes de Desarrollo del Distrito
2010-2012 y 2013-2015, en la variable calidad
de la educacién y los respectivos proyectos de
desarrollo profesional docente.

La Evaluacién del Desempeno Docente tiene
como objeto, caracteristica y principio el mejo-
ramiento personal y profesional de los docentes,
asi como la mejora institucional, lo cual hace
visible el mejoramiento de la calidad de la edu-
cacién. La evaluacién del desempeno docente
estd sujeta a los principios de objetividad, perti-
nencia, transparencia, participacién y equidad,
como valores supremos para la conducta y la
armonia entre las acciones y el razonamiento
que buscan disminuir la subjetividad inherente a
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los procesos evaluativos (MEN, 2004). Es importante que los evaluadores y
los evaluados asuman que la evaluacién toma estos principios para obtener
una coherencia entre los fines de la evaluacion y las practicas motivadoras
del desarrollo docente.

Estos principios estdn definidos por el Ministerio de Educacién Nacional
en los Decretos 1278 de 2002 y 3782 de 2007, en el Manual de evaluacién
del desempenio publicado en 2004 y en la Guia 31 o Guia metodoldgica de
evaluacién anual de desempeno laboral docentes y directivos docentes del
ano 2008. Existen diferencias en los documentos oficiales, al conceptualizar
los principios que han de regir la evaluacion del desempefio docente, que
reflejan diferencias en la conceptualizacién misma de la evaluacién y en la
finalidad que cumple y los principios requeridos y aplicados.

Se busca que el evaluador sea justo con el evaluado, contextualice las
condiciones en la institucién donde se trabaja y la comunidad, asigne la
valoracién que cada uno se merece y aplique los mismos criterios de evalua-
cion al grupo de evaluados que se encuentran en las mismas condiciones.

Figura 4.
Principios en la Evaluacion del Desempefio Docente

50 44
40
30
20

10

Favoravilidad ‘ ’ Dignidad Humana ‘ ’ Objetividad ‘ ’ Debido Proceso ‘ ’ Participacién

m 5. Totalmente de acuerdo
M 4. De acuerdo
3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

m 2. En desacuerdo

m 1. Totalmente en desacuerdo

Fuente: elaboracion propia

La Figura 4 muestra las percepciones de los docentes sobre diversos formalis-
mos que debe asumir la evaluacién del desempeno docente, especificamente
sobre los principios de favorabilidad, respeto a la dignidad humana, ob-
jetividad, debido proceso y participacién democrdtica. Se deduce de todo
proceso de juzgamiento que las dudas se resuelven a favor del evaluado, este
es el principio de favorabilidad que implica que el evaluador tiene en cuenta
los juicios del docente, la revisién sin prejuicio alguno de las evidencias
que demuestra. Ante la duda, el docente y el evaluador pudieran sentirse
en necesidad de recurrir a éste recursos, ante la realizacién adecuada, de-
dicada y honesta de la actividad docente la evaluacién debe ser favorable.
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La evaluacion debe reflejar respeto por la dig-
nidad de los docentes como personas y como
profesionales, este principio tiene que ver con
los aspectos que se evalian. La Figura 4 muestra
una tendencia mayoritaria a la opinién que en la
evaluacion del desempeno docente aplica el prin-
cipio de respeto a la dignidad de los docentes.

Las sociedades modernas exacerban el individua-
lismo y la subjetividad, la dignidad profesional
del maestro estd asociada con su estabilidad
laboral y la respetabilidad social de la profesion.
La carrera docente y el ascenso en escalafones
salariales, se asocian al control de catedra y la
remuneracion a destajo, peligro que se cierne
sobre el ejercicio de la docencia en la actualidad.

La evaluacién cumple con el principio de objeti-
vidad cuando generar informacién y evidencias
para identifica fuentes personales y documen-
tales, sobre las cuales se basa el juicio sobre
el desempeno; pretende prescindir de criterios
subjetivos en las valorizaciones y determinar los
procedimientos y las competencias de quienes
participan en la evaluacién (MEN, 2004).

De la Figura 4 se deduce que existen serias dudas
por parte de los docentes, sobre la aplicacién de
una evaluacién objetiva. La objetividad en la
evaluacion del desempeno de los docentes, se ve
empanada por faltas en los procedimientos re-
queridos para la utilizacion de diferentes fuentes
de informacion, las opciones que relativizan las
valoraciones y el privilegio de posturas subjeti-
vistas por parte de quienes evalian.

Los docentes concuerdan mayoritariamente en
que la evaluacién es participativa. La evaluacién
es participativa, lo cual indica que la relacién
entre evaluado y evaluador, abierta al didlogo
y al consenso, el evaluado se involucra activa-
mente en la planeacién y formulacion de los
objetivos del plan de desarrollo profesional, el
evaluador ayuda a los evaluados a otra de mejor
desempeno, el evaluado mantiene una actitud de
receptividad a las sugerencias y experiencias en-
riquecedoras que le permitan iniciar los cambios
que requiera (MEN, 2004). La participacién en
la evaluacién del desempeno docente, esta dada
por un lado en las implicaciones de los docentes
en la recoleccidn de las evidencias, en el dialogo

permanente con los directivos de la institucién,
en la iniciativa para el diligenciamiento del
protocolo, en el seguimiento permanente de
los compromisos diagnosticados en el plan de
mejoramiento. Y por otro por el espiritu dialo-
gal de los instrumentos y los evaluadores y la
interiorizacién de la confianza en los propédsitos
y utilizacién.

CONCLUSIONES

Los docentes no rechazan la realizacién de la
evaluacion si es concebida para el fortaleci-
miento de la ensefianza, de las instituciones y
del sistema educativo, cuando permite cono-
cimiento, aprendizaje y mejora de la prdctica
educativa. Cosa distinta si tiene como finalidad
la examinacién para el control, la flexibilizacién
y la incertidumbre en las relaciones laborales.

Es necesario brindar garantias de inclusién y de
igualdad a la poblacién docente, convirtiendo
la evaluaciéon de su desempefno en un espacio
para la reflexién, autoindagacién y construccion
de propuestas y nuevos modelos de liderar el
desarrollo personal e institucional, la evaluacion
debe incidir claramente en el mejoramiento
institucional.

Los estimulos académicos y econémicos a los
docentes, como consecuencia de las politicas
evaluativas, generan gran expectativa y motiva-
ciones, pero al no ascender en los escalafones,
se traducen en frustraciones. Es necesario des-
estancar el ascenso en los escalafones salariales,
desligdndolos de la evaluacién de competencias.

La aplicacién del debido proceso es norma cons-
titucional, en todas las actuaciones judiciales y
administrativas deben definirse los procedimien-
tos que respetan la normatividad y las reglas de
juego. En la evaluacién del desempefnio docente
el debido proceso hace referencia a un conjunto
de reglas para la aplicaciéon de la evaluacion,
estas reglas van desde la organizaciéon debida
de la evaluacion, la circulaciéon oportuna de
la informacién, el respeto por las actuaciones;
hasta la debida operatividad del evaluador y de
la aplicacién apropiada de los instrumentos.
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Son objeto, caracteristica y principio el me-
joramiento personal y profesional, la mejora
institucional hace visible denominada tendencia
de la calidad de la educacion. Los principios
de objetividad, pertinencia, transparencia,
participacién y equidad, rigen la conducta y
persiguen la armonia entre evaluador y evalua-
do, alejandola de la subjetividad inherente a los
procesos evaluativos. Alejar la evaluacion de
estos principios que le son inherente, permite
que se constituyan un conjunto de tensiones al
ser considerada la evaluaciéon como democratica
y participativa, pero también como autoritaria y
jerdrquica. En su aplicacién algunos directivos;
por iniciativa y estilo propios, la transforman
en participativa y flexible, de acuerdo con una
conceptualizacion de lo que ha de ser la vida de
las instituciones educativas y el ejercicio de la
docencia y la administracion educativa. Es claro
que considerar que la evaluacién no aporta al
desarrollo de algunos de estos principios, no
implica tener actitudes negativas hacia ella.

De las evidencias seleccionadas por el docente se
deducen sus finalidades, prioridades y relevan-
cias en su formacion profesional, la realizacién
de la evaluacion docente indica compromiso con
los procesos de aprendizaje de los ninos y con
mejorar la educacion; pero se permiten reservas
sobre determinadas practicas de los evaluadores,
en lo referido a la necesaria prudencia sobre los
resultados, la afectacion de las relaciones inter-
personales y el clima laboral en la institucién;
ha de reconocerse un aspecto privado en la
evaluacioén y debe hacerse seguimiento al plan
de mejoramiento. Aun es incipiente la identifica-
cion de necesidades a partir de la lectura de los
resultados de las diferentes evaluaciones y para
establecer los planes de mejoramiento basados
en ellas, estas son prdcticas en las que hay que
ser recurrentes y ganar la experiencia necesaria.

La formacién por competencias se presenta como
alternativa para la escuela contemporanea, como

20 | Praxis Vol. 10 Enero - Diciembre de 2014

espacio de formacion de sujetos histéricos. Las
teorias sobre cudles deben darse las competen-
cias requeridas por lo docentes para actuar y
crecer mas alla de las competencias minimas,
estan determinadas por las vivencias que tienen
en sus relaciones sociales y en los contextos
institucionales.

Debe proseguirse la politica de ampliacién de la
inversiéon en educacién, garantizando mejores
espacios, herramientas y ambientes educativos,
asi como la inversion planificada y democratica
de la capacitaciéon docente. Se requiere mayor
participacién democratica en la organizacidn,
seguimiento y consecuencias de la evaluacion,
la planificacion de incentivos importantes para el
gremio docente; pero sobre todo, se requiere de
una politica educativa comprometida con un pro-
yecto de nacién incluyente, en donde todas las
acciones tiendan al desarrollo social y personal.
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