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Resumen

Razones de indole académica, socio-politica, economica y de competencia entre institu-
ciones, han convertido a la calidad institucional, a su aseguramiento y a su mejora, en tema
de permanente interés y preocupacion para los responsables politicos, académicos y gestores
de los sistemas educativos y, en particular, de las universidades y de la educacion superior en
su conjunto. El pago por mérito al profesorado es uno de los mecanismos empleados para
intentar gestionar la calidad y su mejora de manera justa y eficaz. En este articulo, se ofrece
un analisis de las potencialidades y contraindicaciones del procedimiento, asi como la sintesis
de una revision metaevaluativa de la evaluacion para incentivos individuales al profesorado,
auspiciada por los gobiernos autonémicos, que desde hace unos afios (entre seis y ocho, ma-
yoritariamente) se ha generalizado en las universidades espaiolas. Este periodo de aplicacion,
a pesar de la extraordinaria diversidad entre comunidades y universidades, parece un periodo
suficiente para llevar a cabo una metaevaluacion del proceso y su impacto y, en la medida de
lo posible, sugerir potenciales acciones de mejora. Esta metaevaluacion, un estudio de revision

Revista de Educacién, 351. Enero-Abril 2010. pp. 513-537
Fecha de entrada: 10-01-2008 Fecha de aceptacion: 08-04-2008

513



514

Escudero Escorza,T, Pino Mejias, |. Ly Rodriguez Ferndndez, C. EVALUACION DEL PROFESORADO UNIVERSITARIO PARA INCENTIVOS INDIVIDUALES: REVISION METAEVALUATIVA

externo, variado en fuentes y metodologia y con orientacion formativa, sintetiza la situacion
de los modelos de evaluacion que se aplican en las diferentes universidades, las fortalezas y de-
bilidades de los mismos y de su aplicacion, su impacto en el profesorado y en las instituciones
universitarias y la valoracion que de ello hacen los diferentes sectores implicados, asi como
las propuestas de cambio que se sugieren. El articulo concluye con la sintesis de los hallazgos
mis relevantes del estudio, asi como un conjunto de sugerencias de cambio en los modelos
y procesos de evaluacion, necesarios para el logro de los objetivos previstos de mejora en el
cumplimiento de sus funciones por parte de los profesores y de las universidades.

Palabras clave: Politicas institucionales de calidad, evaluacion del profesorado universita-
rio, incentivos individuales, pago por mérito, metaevaluacion.

Abstract

Academical, socio-political and economical reasons, and competence among institutions
have converted institutional quality, its assurance and enhancement, in a permanent issue of
interest and concern for academical and political authorities and managers of educational
systems and, particularly, of universities and higher education systems. Teacher merit pay is a
mechanism used to manage quality and its improvement in a fair and effective way.This article
offers an analysis of the strengths and weaknesses of the procedure, as well as the synthesis
of a metaevaluative revision of the evaluation for teacher individual incentives, promoted by
autonomous goverments, that have been generalized in Spanish universities in the last six-
eight years. This period of application, in spite of the great diversity among autonomous
communities and universities, seems a sufficient period of time to carry on a metaevaluation
of the process and its impact and, as much as possible, to offer potential improvement
actions.This metaevaluation, an external revision study with several sources and methods and
formative orientation, synthesize the situation of the applied models in different autonomous
communities, their strengths and weaknesses, their impact on teachers and universities, the
evaluation that different implicated sectors made and the change proposals that are suggested.
The article conclude with a synthesis of the most relevant results, and a set of suggestions
to modify the models and procedures of evaluation, in order to get the foresight goals of
improvement in the acomplishment of their functions in teachers and universities.

Key words: Institutional quality policies, university teachers assessment, individual
incentives, merit pay, metaevaluation.
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La evaluacion para incentivos individuales como factor de calidad

El profesorado es elemento decisivo para la calidad de la educacion, por ello, la evalua-
cion de los profesores es especialmente relevante para mejorar las instituciones edu-
cativas. Malen (1999) ve a los sistemas de evaluacion y compensacion de profesores,
algo que empezo en Inglaterra en el s. XVIII (Troen y Boles, 2005), como palanca de
cambios funcionales y planes institucionales de mejora (Hanushek, 20006).

Los programas de incentivos al profesorado pueden tener orientacion individual
y colectiva, cada una con pros y contras y distinto nivel de utilizacion (Mizala y Ro-
maguera, 2004), pero es el pago por mérito individual el mas extendido, concebido
como premio e incentivo para mejorar el sistema.

La evaluacion sumativa, para premiar o penalizar, suele requerir la agregacion de
datos diversos, apoyandose en modelos (Mehrens, 1990) como el de conjuncion, que
implica la superacion de un cierto nivel en todos los criterios, el de distincion, que
obliga a la superacion de algunas variables y el de compensacion, que promedia los
méritos de diversos criterios. Las evaluaciones de productividad docente e investiga-
dora, para incentivos salariales, suelen apoyarse en el modelo de distincion.

La medicion de la productividad docente e investigadora son dos problemas de
naturaleza conceptual y técnica diferentes. En ambos casos la productividad esta con-
dicionada por el contexto de trabajo, especialmente en la productividad docente.

En investigacion, la productividad se suele asimilar con publicaciones, a menudo
mas por el marco en el que aparecen que por su calidad intrinseca. También sabemos
que se publica con mayor o menor facilidad, segtn el grupo de investigacion al que
se pertenece. De alguna manera, cuando se evalia la productividad investigadora in-
dividual, se valora al individuo y a su contexto académico. Este es un elemento que
introduce algunas dudas sobre la equidad de los planes de incentivacion individual
por productividad investigadora.

En el ambito docente, el problema se complica extraordinariamente, sobre todo
por ser algo que depende de la accion del profesor, pero también de la de sus estu-
diantes. En rigor, la productividad docente no es lo que sabe el alumno al final del
proceso, sino el valor afiadido por el proceso. En definitiva, medir la productividad
docente de un profesor es algo técnicamente complejo y condicionado por sus estu-
diantes (Alicias, 2005). El codigo ético de la evaluacion nos obliga a no ubicar respon-
sabilidades en personas que no tienen el control de los resultados. Este también es un
importante motivo para utilizar indicadores indirectos, competencias y procesos, en
la evaluacion de la docencia. Las destrezas y la preparacion de los profesores no son
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criterios suficientes de calidad, pero si necesarios y sobre ellos tiene control el profe-
sor; se trata de unos indicadores indirectos importantes en su evaluacion. Pero en este
terreno no vale cualquier cosa. No es licito seleccionar un indicador por el hecho de
que resulte facil su utilizacion. Los indicadores deben seleccionarse por su relevancia
para potenciar y predecir productividad. En paralelo pueden elegirse indicadores que,
por razones estratégicas, conviene potenciar en un momento dado.

La experiencia nos dice que la evaluacion de los profesores suele encontrarse con
algunos problemas como los siguientes (Escudero, 2006):

No existe un criterio nitido de buen profesor. Es necesario conjugar criterios
diversos.

Las connotaciones legales de las decisiones fuerzan la utilizacion de criterios
mensurables, no siempre relevantes.

La productividad y la motivacion de un profesor no suelen ser estables. Es
necesario evaluar periodicamente.

Los ambitos de productividad de un profesor son bastante independientes.
Hay que evaluarlos todos.

En las ultimas décadas, en Espafia se han producido muchos cambios en relacion
con la evaluacion de los profesores universitarios. Se ha pasado desde una evaluacion
limitada a procesos de seleccion y promocion, a evaluaciones diversas con distintos
propositos, siendo las evaluaciones para complementos autonoémicos, quizas las de mas
actualidad. Esta historia ha generado una cultura de la evaluacion que condiciona su de-
sarrollo y utilizacion. La evaluacion de los profesores no se suele disefiar como algo ne-
cesario para mejorarlos y mejorar la universidad.Todos los planes empiezan declarando
que el objetivo principal es la mejora del sistema, pero en muchos casos terminan sien-
do procesos al servicio de decisiones laborales mayormente al margen de la calidad.

No se suele entender la evaluacion sin compensacion (generalmente economica)
y no sélo en la evaluacién de profesores, también en la institucional. No se entiende
bien la evaluacion como proceso de control y mejora, ni tampoco la posibilidad de
penalizacion, o la obligacion de cambio en la accion profesional. La penalizacion se
asimila con la no consecucion del premio. Esta vision reduccionista de la evaluacion,
mayoritaria en nuestro sistema, es una barrera para introducir en las instituciones
politicas de calidad que, l6gicamente, van a necesitar la implicacion de los profesores.
De esta situacion no es ajena la utilizacion desde las Administraciones de la evaluacion
como vehiculo para responder a reivindicaciones salariales.
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Centrandonos en la evaluacion para el incentivo (pago) individual por mérito,
Lazear (2001) senala que es dominante el pago basado en «inputs», a pesar de su
riesgo de variabilidad, sobre el pago por «outputs», por resultados, por los proble-
mas antes aludidos. Los propios profesores, no siempre favorables a estos incenti-
vos econdmicos, especialmente los mis experimentados, estin mas de acuerdo en
el uso de indicadores indirectos que en el del rendimiento académico (Milanowski,
2007). En todo caso, son limitadas las evidencias sobre la influencia del pago por
mérito en el rendimiento de los estudiantes (Eberts y otros, 2000), aunque exis-
tan experiencias exitosas (Henry y Rubenstein, 2002; Coates-McBridge y Kritsonis,
2008).

Aun aceptando en el pago por mérito su poderoso fundamento en el reconoci-
miento y estimulo del esfuerzo y del logro, es importante ser consciente, para su utili-
zacion adecuada, de algunas circunstancias que lo acompafan, tales como:

Suele apoyarse en logros que, a menudo, dependen del contexto y de la co-
operacion de muchos.

Su fundamento en estindares competitivos ayuda poco al desarrollo profesio-
nal y a la mejora.

A menudo, termina siendo una alternativa a un sistema convencional de revi-
siones salariales.

No incide en todos los profesores (planes voluntarios).

Se fortalecen indicadores de mérito mensurables, mas que la calidad en sen-
tido global.

Se necesita en paralelo un sistema de oportunidades.

Con frecuencia han tenido una vida efimera.

Los no incentivados lo sienten como penalizacion, no es un estimulo.

Probablemente, el pago por mérito es un procedimiento mas poderoso para pro-
mover la innovacion y cambios estratégicos, que para acrecentar la calidad del profe-
sorado e institucional. Estos programas pueden ser una oportunidad para potenciar
conductas que la institucion considera necesarias en sus profesores, pero no surgen
de su iniciativa.

De lo que no parece dudar nadie es de que la mejora de los profesores es la opera-
cion mas eficiente que una universidad puede poner en marcha en materia de calidad,
pero esto requiere buenos sistemas de evaluacion y buenos evaluadores, una organi-
zacion que posibilite la mejora y la participacion de los evaluados.
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Fundamentos metodologicos del analisis metaevaluativo

Hoy en dia, los especialistas, ademas de indicar que la metaevaluacion, le evaluacion
de las evaluaciones, introducida por Scriven (1969), debe juzgar el mérito, el valor y la
utilidad de la evaluacion, la establecen como elemento de garantia cientifico-profesional;
los propios evaluadores deben asegurar que las evaluaciones estin bien hechas. La me-
taevaluacion es una obligacion profesional, que entronca con la ética de la revision y el
autocuestionamiento continuos (Stake, 2000). Se trata de articular la obligacion cientifi-
ca de especular sobre lo que puede estar yendo bien o mal con un plan determinado.
Siguiendo a Stufflebeam (2001, p. 185), definimos metaevaluacion como:

El proceso de disefio, obtencion y aplicacion de informacion descriptiva y va-
lorativa acerca de la utilidad, factibilidad, legitimidad y rigor de una evaluacion,
asi como de su sistematicidad y de la competencia, integridad, honestidad, res-
petabilidad y responsabilidad social de sus autores al desarrollar la evaluacion
e informar publicamente de sus fortalezas y debilidades.

Este mismo autor nos dice que un buen simil para entender este concepto es el de
que la metaevaluacion es en el campo de la evaluacion lo que la auditoria es en el
campo de la contabilidad, que asegura el escrutinio externo e independiente del uso
de los recursos financieros.

La metaevaluacion puede llevarse a cabo con distintos enfoques. Posavac y Carey
(1989), por ejemplo, nos hablan de tres enfoques:

Revision del estudio.
Analisis secundario.
Integracion cuantitativa.

La revision del estudio se basa fundamentalmente en el analisis del informe de
evaluacion, de los procesos y resultados; es un procedimiento esencial en el estudio
de naturaleza interpretativa, fundamentalmente sobre datos cualitativos. El andlisis
secundario supone el reanalisis de los datos originales. El hecho de disponer de los
datos de una evaluacion ya es signo de credibilidad de la misma. La integracion cuan-
titativa o meta-analisis (Glass y otros, 1981) es un procedimiento estadistico de com-
binacion de resultados cuando existen varios estudios sobre el mismo tema.También
podemos hablar de metaevaluaciones internas y externas (Brinkerhoff y otros, 1985).
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Las metaevaluaciones se apoyan en técnicas diversas, aunque existen algunas de
creciente utilizacion como los paneles de revision, analisis de protocolos, seminarios
interactivos y las listas de verificacion adecuadas a evaluaciones de distinta naturaleza
y contenido (Scriven, 2000).

Para juzgar la calidad de las evaluaciones se han ofrecido diversos criterios, en ge-
neral ligados con el mérito y el valor, la utilidad, Ia eficiencia del diseno, etc. (Schwand y
Halpern, 1988).En general se habla de criterios de: utilidad (valor,mérito,importancia de
resultados); rigor (métodos precisos correctamente aplicados) y eficacia y eficiencia del
disefo y del proceso evaluador. También se habla de criterios éticos,como proteccion de
los derechos de los implicados en la evaluacion. Hoy en dia, las bases para este proceso
metaevaluativo, siempre tras la debida contextualizacion, estin en los estandares de eva-
luacion de personal y de programas educativos del Joint Committee (1988 y 1994).

El trabajo que presentamos, de anlisis de las evaluaciones de nuestros profeso-
res universitarios para incentivos salariales individuales, conocidos como incentivos
autonomicos, recoge la sintesis, fundamentalmente de los resultados, de una metae-
valuacion llevada a cabo con una clara orientacion formativa, esto es, buscando
fundamentos de propuestas de reforma para la mejora de estas evaluaciones.

Desde la perspectiva metodologica, nuestra investigacion se inscribe en la categoria
de estudio de revision externo,dentro de los enfoques de la metaevaluacion establecidos
por Posovac y Carey (1989), que, como hemos sefialado anteriormente, es un enfoque
esencial en el estudio de naturaleza interpretativa, fundamentalmente sobre datos cualita-
tivos, que se apoya en un variado abanico de fuentes de informacion y de aproximaciones
de anilisis, sobre los planteamientos, procesos, resultados e impacto de las evaluaciones.

La investigacion ha respondido a un disefio con cuatro bloques o fases. Las tres
primeras fases constituyen tres aproximaciones metaevaluativas complementarias y la
cuarta es una fase de analisis y sintesis de los resultados de las anteriores. En concreto,
las cuatro fases del disefio, que en buena medida coinciden con los apartados de pre-
sentacion de este trabajo, son las siguientes:

Revision y sintesis de la literatura especializada sobre la utilizacion de incenti-
vos individuales para el profesorado, especialmente el pago por mérito.
Anilisis y sintesis de documentacion relativa a los incentivos autonémicos
evaluados.Textos legales, convocatorias, modelos y procedimientos de evalua-
cion, resultados de la aplicacion, etc., asi como informes de caracter y origen
diverso en los que se lleva a cabo algin tipo de analisis, sintesis y valoracion
sobre los distintos procesos y modelos o casos concretos.
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Disefio de procedimientos, seleccion de informantes, recogida, analisis y sin-
tesis de opiniones y valoraciones entre las distintas audiencias implicadas en
los planes de incentivacion.

Triangulacion de la informacion y resultados de las fases anteriores, sintesis
de resultados y establecimiento de conclusiones y de potenciales propuestas
de mejora.

La voz de las distintas audiencias implicadas, motivo de anlisis en la tercera fase
de la investigacion, ha sido recogida con entrevistas individuales y grupales y cues-
tionarios abiertos, la mayoria de estos dltimos via informatica, con cerca de ciento
cincuenta informantes, seleccionados de manera intencional, por ser representativos
de una determinada tipologia de los distintos sectores implicados, de manera que se
cubriera una amplia diversidad de comunidades auténomas. En concreto, hablamos
de responsables politicos autonémicos, responsables universitarios, consejos socia-
les, rectorados, centros y departamentos, representaciones sindicales y profesores de
distintas situaciones administrativas. A estos debe afadirse una docena de personas
expertas, implicadas profesionalmente en estudios y procesos de evaluacion del pro-
fesorado.

En todos estos casos, con la adecuada contextualizacion y adaptacion de procedi-
mientos e instrumentos, hemos recabado informacion sobre los siguientes aspectos:

Valoracion general que se hace del programa de evaluacion para incentivos
de su universidad.

- Puntos fuertes.

- Puntos débiles.

Efectos que ha tenido y tiene sobre.

- El profesorado.

- La universidad.

Valoracion que del programa hacen los distintos sectores.
- Distintos tipos de profesores.

- Responsables académicos.

- Consejeria autonomica.

- Consejo social.

- Sindicatos.

Sugerencias de cambios a introducir.

- En el programa y en su concepcion.

- En los procedimientos de evaluacion.
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Valoracion de este tipo de programas como mecanismo para mejorar la cali-
dad del profesorado y de la universidad.
Otros comentarios y sugerencias.

El nivel de conocimiento sobre el tema, asi como el centro de interés y preocu-
pacion preferente, encontrado entre los informantes es muy diverso. En algin caso
se trata de reflexiones vagas y de imagenes estereotipadas, mientras que en otros se
reflejan altos niveles de interés y preocupacion, con analisis mucho mas profundos. La
certificacion de este panorama tan diversificado y dispar, puede tomarse como prime-
ra conclusion de nuestro analisis.

Tipologia de incentivos autonémicos al profesorado universitario

En este apartado presentamos la revision comentada, centrada en los modelos de eva-
luacion e incentivacion, de la situacion de los incentivos retributivos en el conjunto
autonomias, que se han introducido en el sistema en la Gltima década.

La orientacion de esta sintesis viene obligada, no s6lo por la propia naturaleza de
nuestro trabajo, en el que es de escaso interés la descripcion detallada de la situacion
en cada universidad, sino también por la volatilidad de la informacion de cada caso,
sujeta a revisiones constantes.

Las fuentes de este sucinto informe son variadas: documentos de universidades y
comunidades, normas legales y acuerdos, informacion directa de encuestados y en-
trevistados, etc. Estas fuentes son mayoritariamente parciales, pues se refieren a una
comunidad o universidad, sin embargo, en algunos casos concretos (Rey, 2005; Zafra,
2006; FETE-UGT, 2007) ofrecen analisis sobre el conjunto del sistema en un determina-
do momento, incidiendo especialmente en aspectos economicos de los planes.

A partir de esta informacion, con los planteamientos de andlisis sefialados, pode-
mos destacar algunas realidades relevantes de estos planes de incentivos al profesora-
do, tales como las siguientes:

Aunque la mayoria de las experiencias de pago por mérito al profesorado no
han contado con el apoyo de los sindicatos de profesores, por el riesgo de
introducir elementos subjetivos y por la pérdida de influencia en el control
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de salarios (Eberts y otros, 2000; Holland, 2005), el origen de estos incentivos
autonomicos se sitda a finales de los noventa, precisamente a resultas de rei-
vindicaciones sindicales por pérdidas del poder adquisitivo en los salarios. La
competencia exclusiva sobre el régimen retributivo del profesorado universi-
tario estaba otorgada por la Ley de Reforma Universitaria de 1983 al gobier-
no central, pero en varias autonomias se atendieron estas reivindicaciones a
través del articulo 46.2 de la citada ley, que establecia que el Consejo Social
de la Universidad, a propuesta de la Junta de Gobierno, podria acordar, con
caracter individual, la asignacion de otros conceptos retributivos en atencion
a exigencias docentes e investigadoras o méritos relevantes. Posteriormente,
la Ley Organica de Universidades de 2001, en sus articulos 55 y 69, capacité a
las comunidades autonomas para establecer retribuciones adicionales para el
profesorado funcionario y contratado. Desde esta nueva base legal, a lo largo
de la presente década se han generalizado estos complementos en todas las
universidades espafiolas. La UNED se ha asimilado al modelo que se aplica en
la Comunidad de Madrid.

A pesar de la concepcion comun, el modelo aplicado es muy variado por
autonomias, segun el enfoque dado a ciertos elementos como la evaluacion
global o por ambitos (docencia, investigacion y gestion), nimero, naturaleza
y escalonamiento de tramos, valor Gnico del tramo o diferenciado por catego-
rias, para todo el profesorado o para determinados sectores, pago por mérito
individual prorrateado o comun por tramo, tipo y orientacion de la evaluacion,
utilizacion o no de baremos y cuantias monetarias. En el cruce de estos y otros
elementos, se configura el aludido panorama, variado y sujeto a revisiones
constantes.

También la gestion técnica del proceso es muy diversa, con distintos niveles
de responsabilidad de las consejerias autonomicas, de las agencias, de los con-
sejos sociales y de la direccion universitaria. Lo mismo puede decirse sobre la
utilizacion de comisiones externas, o sobre la participacion de representantes
sindicales.

Inicialmente, estos incentivos se limitaban basicamente a profesores numera-
rios doctores con dedicacion permanente. Sin embargo, de forma progresiva,
esta situacion esta cambiando y se esta integrando a todos los profesores. La
solicitud es periodica, anual o cada varios afios segun comunidades.

Como declaracion de principios, estos incentivos pretenden dos objetivos:
a) un incremento salarial, de tipo mas o menos general, que dé satisfaccion
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a demandas laborales y b) promover comportamientos del PDI hacia la me-
jora de la docencia y la investigacion y al camplimiento de ciertos objetivos
institucionales. Sin embargo, mayoritariamente, el énfasis del primer obje-
tivo es muy acusado, pues muchos planes son poco mas que una formula
de incremento salarial, sin incidir de manera especifica en la mejora de
objetivos institucionales. En algin caso, se llega a hablar de complemento
de homologacion con el resto de las universidades espafiolas. Son intere-
santes las reflexiones y propuestas alrededor de esta cuestion, presentadas
por Parcerisa (2006) en el VI Foro ANECA, en defensa de un cambio cultural
del profesorado sobre el sentido de su evaluacion y la orientacion hacia la
mejora institucional.

En el objetivo de mejora institucional se podrian enmarcar los complementos
de gestion, que ayudan a que algunos profesores adquieran compromisos, al
menos en los niveles intermedios de gestion. Sin embargo, en casos como rec-
tor, vicerrector y decano, se trataria solamente de un aliciente afiadido, pues
el incentivo real esta mas ligado al reconocimiento y a las competencias del
puesto, que a un modesto incentivo de tipo economico, ademas del estableci-
do con caricter general para este tipo de responsabilidades.

Ademas de los incentivos por gestion citados, los complementos autonomicos
se articulan alrededor de méritos docentes y de investigacion, mayoritaria-
mente por separado, con uno o varios tramos en cada ambito. El logro de estos
escalones llega con formulas diversas segun las universidades: antigiiedad, de-
dicacion, titulacion, categoria administrativa, méritos docentes e investigado-
res previos, participacion en actividades, etc. Frecuentemente se contabiliza
la existencia o no del elemento a considerar v, a veces, se puntia de acuerdo
a un baremo.

Esta evaluacion diferenciada por ambitos no se da en algunas comunidades
como Castilla-La Mancha, Madrid, Pais Valenciano y Pais Vasco, donde la eva-
luacion es conjunta y no se distingue por docencia, investigacion y gestion,
aunque se premien méritos en todo. Sin embargo, los modelos de estas comu-
nidades son muy diferentes entre si.

En casi todas las comunidades se observa la existencia de una parte del in-
centivo, al menos en el docente, que se concede con caricter general (salvo
incumplimientos basicos) a modo de simple complemento salarial. También se
suele incluir algiin otro complemento similar, ligado a determinadas circuns-
tancias como, por ejemplo, ser doctor.
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En algunas comunidades, Castilla-Le6n, Extremadura y Murcia, por ejemplo,
los incentivos se articulan preferentemente en tramos de tipo general, que se
otorgan directamente por reunir determinadas condiciones, antigiiedad, sexe-
nios, etc., con escaso peso de la actividad diferenciada del profesorado. Esto
acentia la idea del complemento como mera subida salarial.

La incidencia de los sexenios es decisiva en casos como Aragon, Asturias, Can-
tabria, Catalufia y Navarra, donde el complemento por investigacion es un plus
salarial afiadido al del sexenio. Los contratados tienen una evaluacion especifi-
ca. En otros casos aparecen situaciones mixtas, como en Galicia, donde el plus
consolidable por sexenio se complementa con un aporte no consolidable por
trabajos de los dltimos afios.

En los complementos docentes, la situacion es mas diversificada, pues hay
casos en que se ligan directamente a quinquenios, Asturias y Extremadura, por
ejemplo, otros en los que la relacion es importante, como en Baleares, Cata-
luna y Galicia, pero existe un componente de evaluacion diferenciada, otros
como Cantabria, que diferencian los tramos y establecen alguno de evaluacion
especifica, otros como Aragon, donde se solicita el cumplimiento de algunos
requisitos entre varios y otros como La Rioja, que aplica un baremo de evalua-
cion de la actividad del profesor. Estos ejemplos son solamente una muestra
de un panorama muy diversificado, en el que se dan variadas situaciones de
utilizacion mixta de las caracteristicas y de la actividad del profesorado.

El escalonamiento del incentivo es muy variado entre comunidades. Nos en-
contramos casos de uno o dos tramos como Aragon, Castilla-La Mancha, Ma-
drid y Pais Valenciano, con otros con siete 0 mas escalones como Asturias, Ca-
narias, Cantabria, Extremadura, Galicia, Navarra y Pais Vasco.También es muy
diversa la naturaleza de estos tramos: basico o evaluable, consolidable o no,
etc. Sobre la cuantia y el caracter comun o diferenciado de las asignaciones, el
panorama es extraordinariamente diverso y resulta casi imposible sintetizarlo.
Mayoritariamente, cada escalon tiene una asignacion fija, pero en otros casos
puede ser variable. En Madrid, en concreto, la percepcion individual se cal-
cula con determinados méritos, a través de un polinomio bastante complejo
(Orden 2072/2007).Aunque este asunto esta sujeto a permanente revision, el
montante economico de estos incentivos puede variar mucho segin comu-
nidades. En el momento de redactar este trabajo, un profesor «senior puede
obtener una asignacion en el entorno de 12000 en algunas comunidades y no
llegar a la mitad en otras.

Revista de Educacién, 351. Enero-Abril 2010. pp. 513-537
Fecha de entrada: 10-01-2008 Fecha de aceptacion: 08-04-2008



Escudero Escorza, T, Pino Mejias, | L.y Rodriguez Ferndndez, C. EVALUACION DEL PROFESORADO UNIVERSITARIO PARA INCENTIVOS INDIVIDUALES: REVISION METAEVALUATIVA

Sintetizar los resultados de estos planes en las sucesivas convocatorias auto-
noémicas, es una tarea practicamente imposible y de dudosa validez, por la di-
versidad de los modelos y resultados y por la escasez de informacion. En algun
caso podemos encontrar sintesis sobre algin aspecto concreto, como con el
complemento de excelencia en Galicia (ACSUG, 2006), pero se limita a describir
resultados numéricos. Quizas el trabajo mas relevante sea la metaevaluacion de
las cinco primeras convocatorias del plan de La Rioja (Escudero y otros, 2000),
en la que si se realizaron algunos analisis valorativos de los resultados de apli-
cacion del plan. Se constaté un alto porcentaje de resultados favorables entre
los participantes (el 87% de los tramos sometidos a evaluacion) y un proceso
de autorregulacion entre el profesorado (el 70% del profesorado particip6 en el
proceso,sometiendo a evaluacion el 70% de los tramos evaluables tedricos). Esta
tendencia del estudio de La Rioja es concordante con las percepciones obteni-
das sobre la participacion y resultados de estos planes autonoémicos en general.
Una participacion muy alta del profesorado, con algin proceso de autorregula-
cion en las peticiones de evaluacion y resultados generalmente favorables.
Mayoritariamente, los modelos de evaluacion tienen escaso potencial para
influir en la conducta del profesorado. No parece favorecerse el cambio es-
tratégico que estos incentivos debian potenciar. En la mayoria de los casos, se
refuerza la actividad normal y la ya impulsada previamente, pero se estimulan
pocas actividades nuevas de mejora o desarrollo estratégico. En el momento
presente, entendemos que algunas de las comunidades en las que el modelo
de incentivos puede influir mas en la actividad del profesorado son Canarias,
Castilla-La Mancha, Pais Vasco y La Rioja, y, mis parcialmente, en Galicia y Na-
varra. En Catalufia se posibilita la inclusion en el baremo de actividades estra-
tégicas especificas en cada universidad.

Desde una perspectiva global, el panorama de los incentivos autonémicos no
solo es extraordinariamente diverso, sino que resulta algo cadtico y dificil de
ubicar en un marco de referencia bien fundamentado en sus principios y pro-
cedimientos, coherente con los objetivos declarados, generalizable para todo el
sistema, armonioso y justo entre comunidades. Por ello,no pocos responsables
de estos planes han solicitado la armonizacion de los mismos, ajustandolos a
criterios mas robustos, disenados y auspiciados desde algiin ambito externo,
con credibilidad para las universidades y gobiernos autobnomos y mas alejados
de las tensiones periddicas de la negociacion salarial. En este contexto, aunque
no solo por ello, la Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditacion
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desarrollo y puso en marcha en 2007 el programa DOCENTIA, en el que se
ofrece a colaborar con los 6rganos implicados, respetando su autonomia, para
potenciar la evaluacion de la actividad docente del profesorado y los planes de
mejora. DOCENTIA se limita a la actividad docente, pero se presenta como un
paso para un deseable programa de evaluacion global del desempefio de los
profesores universitarios, (http://www.aneca.es/active/active_docentia.asp)

La voz de los implicados

La opinion de implicados, desde una u otra situacion, es extraordinariamente impor-
tante para nuestra revision metaevaluativa, aunque por la diversidad del objeto de
estudio, tengamos que limitarnos a resaltar las tendencias comunes mas relevantes, asi
como algunas diferencias segun el tipo de informante.

Valoraciones de los planes y modelos de evaluacion

Se cree casi unanimemente que el primer impulso para el establecimiento de estos in-
centivos es la presion del profesorado y sindicatos, reclamando una mejora salarial por la
pérdida de poder adquisitivo. También aparece frecuentemente el argumento del agravio
comparativo con otros funcionarios y con el profesorado de otras comunidades. Por esta
realidad inicial y la propia estructura de los programas, se tiene la idea de que fundamen-
talmente se trata de planes de ajuste salarial, mas que un incentivo a la calidad

Se defiende que los incentivos lleguen a todos los profesores, al menos a los
de dedicacion completa a la universidad, sin distincion de categorias y situa-
ciones. Este criterio se va generalizando de manera progresiva.

Se valora muy positivamente el que los incentivos afecten a todas las facetas
de actividad académica del profesor.

Dentro de la diversidad existente, se constata la creciente aceptacion de los
planes, tras cierta prevencion inicial, sobre todo por su incidencia salarial, cada
vez mas relevante. La alta participacion del profesorado es un punto fuerte
para su consolidacion.
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Mayoritariamente, se piensa que estos planes inciden mucho menos en la ac-
tividad investigadora que en la docente, pues los incentivos de investigacion
suelen ser una evaluacion vicaria de la ya realizada para los sexenios de investi-
gacion. Consecuentemente, se reconoce que estos planes no suelen modificar
las conductas investigadoras previas. La idea de simple complemento salarial
se refuerza en el ambito investigador, pero se valora de muy diferente manera
segun la posesion o no de sexenios.

La burocratizacion de los planes, y lo enojoso del papeleo, es una queja ha-
bitual, pero se reconocen mejoras, por el esfuerzo de las universidades para
facilitar la presentacion de certificaciones.

Bastantes piensan que existe el riesgo de provocar una sobrevaloracion de
actividades que puntian en los baremos y que el profesorado se centre mas
en obtener méritos, convenientemente certificados, que en involucrarse en
mejoras reales de la ensefianza, la investigacion y la gestion.

Se produce una cierta confrontacion de opiniones sobre los contenidos y
estructura de las evaluaciones. Frente a quien pide el ajuste a datos que se
puedan acreditar administrativamente, hay quien opina que debe valorarse la
calidad de las acciones. Frente a quien pide la generalizacion de los incentivos
sin diferencias, hay quien se queja de que se discrimina poco y que no se in-
centiva el esfuerzo por la calidad.

Efectos de los planes

Sobre el profesorado:

- Para muchos ha supuesto una «lamada de atencion» para interesarse, sobre
todo, por su actividad docente. Donde puede haber diferencias es en el
tipo de atencion otorgada; desde casos con gran interés por mejorar, hasta
otros en que la preocupacion se limita a conseguir certificados acreditati-
vos, sin interés real por el perfeccionamiento docente.

- Para algunos profesores implicados en actividades de innovacion y mejora
docente, el plan ha supuesto cierto reconocimiento y estimulo.

- En cualquier caso, estos planes han potenciado actividad en ambitos con-
siderados en los baremos de evaluacion (cursos de formacion, grupos de
innovacion, materiales, docencia virtual, etc.).
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- Paralelamente a lo anterior, ha aumentado entre el profesorado la preocu-
pacion y el tiempo dedicado a conseguir certificaciones acreditativas de
sus actividades.

- No se tiene conciencia clara de que estos incentivos estén mejorando glo-
balmente a los profesores en su actividad profesional. Se percibe escepti-
cismo en este terreno v, basicamente, se ve como un instrumento de in-
cremento salarial. A esto se circunscribe la satisfaccion con el plan de una
mayoria del profesorado.

Sobre las universidades.

- Con caracter general, estos planes no estin mejorando la calidad de la acti-
vidad universitaria de manera mas o menos directa. Si que aparecen refor-
zados algunos ambitos de actividad, pero la idea mas extendida es que la
incidencia en la mejora universitaria es escasa.

- Al margen de lo anterior, se reconoce que los planes han ayudado a que
muchas universidades mejoren las bases de datos sobre la actividad y pro-
ductividad del profesorado, potencien los programas de perfeccionamien-
to pedagogico, estimulen los proyectos de innovacion docente, extiendan
las tutorias, etc. En algunas universidades, los incentivos han sido un vehi-
culo para ampliar la actividad en aspectos considerados estratégicos, pero,
habitualmente, sin introducir elementos de valoracion.

Cambios a introducir en planes y procedimientos

La gran mayoria de las observaciones se limitan a sefialar algiin aspecto relati-
vo a los baremos de méritos. Logicamente, se refieren a su universidad, con lo
que el panorama resultante es extraordinariamente diverso y sin tendencias
generales relevantes.

Un bloque de informantes reducido, fundamentalmente los mas implicados
en los procesos y los expertos, si que ofrecen sugerencias de cambios mas en
profundidad. La introduccion de elementos que proporcionen un mayor nivel
de discriminacion en los diagnosticos, es una sugerencia bastante repetida.
Se sefiala que, habitualmente, los supuestos bisicos en los que se apoyan
los programas son débiles y que no se aprecia de qué «modelo» de méritos
del profesorado se parte. En definitiva, se critica la ausencia de modelos de
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evaluacion cientificamente justificados y se solicita que se vaya mas alla de las
comprobaciones de dedicacion y de méritos pasados ya reconocidos, y que
los baremos se centren preferentemente en aspectos claramente relacionados
con la calidad.

También se critica que las evaluaciones estin demasiado ligadas a la idea de
rendicion de cuentas y de mejora individual, con lo que se transfiere una ima-
gen equivocada, por individualista, de la actividad académica de calidad, en la
que los componentes de trabajo cooperativo son fundamentales. Los modelos,
se apunta, deberian contemplar esta realidad y potenciar tanto los incentivos
individuales como los colectivos.

Bastantes sefialan que, por problemas de justificacion documental y porque
no son evaluables por procedimientos supuestamente objetivos, no se consi-
deran aspectos importantes de la actividad de los profesores, especialmente
en el Ambito docente. La consideracion de estos aspectos requeriria la intro-
duccion de elementos de evaluacion cualitativa que suelen ser rechazados por
algunos sectores. Surge la confrontacion entre quienes quieren una evaluacion
limitada a aspectos documentados, no valorables, con los que quieren valora-
cion y discriminacion segun el nivel de calidad.

También se apoya que se consideren como mérito, mucho mas de lo que se
hace ahora, acciones incluidas en los planes estratégicos de las universidades
e indicadores de transferencia de resultados de la investigacion.

Valoracion de estos programas como mecanismo de mejora

Es mayoritario el apoyo a las politicas de incentivos individuales como meca-
nismo para mejorar la calidad universitaria. Sin embargo, se duda de las formu-
las empleadas.

Desgraciadamente, muchos profesores ven a estos programas como un asunto
meramente salarial, sin incidencia en la calidad. Se cree que el principal ob-
jetivo es cumplir los requisitos para lograr el incentivo monetario, mas que
mejorar la actividad profesional para obtener reconocimiento.

Otro elemento poco deseable es la generalizacion de una corriente que asimi-
la obligatoriamente la idea de evaluacion a premio, fundamentalmente econo-
mico. En definitiva, se ha creado una cultura evaluativa poco orientada hacia
la mejora institucional.
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El propio modelo de evaluacion e incentivo individual recibe alguna critica,
pues refuerza la confusion y asimilacion de la evaluacion de la docencia e
investigacion con la evaluacion de los profesores-individuos, algo que dificulta
la promocion de politicas globales de mejora institucional.

El futuro de estos planes va a estar condicionado por la evolucion de estos
problemas. Si no se resuelven adecuadamente, y no se incide mas en la mejora
de las universidades y su profesorado, el actual apoyo decaeri, peligrando su
propia existencia.

Matices diferenciales segiin sectores

Hemos preguntado a todos los informantes cudl creian que era la opinion de los dis-
tintos sectores y hemos podido detectar algunas tendencias diferenciales, que com-
plementan las tendencias generales.

La opinion del profesorado, mayoritariamente favorable, esta modulada por su
categoria y situacion administrativa. Hay diferencias entre comunidades, pero
lo habitual es que la satisfaccion sea menor entre los profesores de menor es-
tatus académico, contratados y con dedicaciones parciales. La incorporacion a
los planes de estos ultimos, puede modificar esta situacion.

Los responsables académicos suelen opinar como el conjunto de los profeso-
res, con diferencias segin su implicacion en el plan. Habitualmente, a mayor
implicacion corresponden opiniones mas favorables y matices criticos mas
precisos. Este sector defiende la introduccion de incentivos a la gestion.

Los responsable politicos autondmicos valoran positivamente los planes, como
una accion politica querida y demandada desde las universidades, que contribu-
ye a la paz social y al entendimiento con los sindicatos. Sin embargo, se opina
que el impacto para la universidad y la comunidad es escaso y que se discrimina
poco entre el profesorado. En general, se defiende que la evaluacion sea externa.
En algin caso concreto, entre estas instancias politicas se ha creado un nivel
excesivo de expectativas con el valor de estos planes para potenciar y mejorar
estrategias comunitarias, que requeririan otro tipo de politicas.

Los consejos sociales tienen una implicacion y un conocimiento muy desigual
de estos planes. En algin caso, su responsabilidad en la gestion es muy impor-
tante, mientras que en otros, su implicacion es menor o irrelevante. La opinion
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suele ser mas favorable en los casos de mayor implicacion, con alguna diferen-
cia de criterios entre los sectores académico y social. En el primero la vision
es la del profesorado y en el segundo, la opinion suele ser bastante parecida a
la de los responsables politicos.

Los sindicatos son actores importantes, aunque de forma diferente segin co-
munidades. En el momento presente, defienden formalmente estos planes de
incentivos con caracter general, pero su nivel de entusiasmo es diferente se-
gun la naturaleza del plan. En algunos lugares, el plan se presenta como un
logro sindical, mientras que en otros se acepta como un mal menor que, de
alguna manera, resuelve la reivindicacion salarial. No obstante, en todos los
sitios se mantienen unos planteamientos basicos similares, acordes con posi-
ciones sindicales tradicionales antes aludidas. Una sintesis de estos demandas,
recogidas en informaciones directas y también en algin documento especifi-
co (CC.00, 2000) seria la siguiente:

- No para financiar solamente a los mejores.

- Vinculacion a las condiciones del puesto de trabajo.

- Indicadores cuantificables.

- Oposicion a complementos para lograr un salario digno.

- Evaluacion integral de todas las actividades del profesorado.

- Criterios de evaluacion negociados con los sindicatos.

- Participacion en las comisiones de evaluacion.

Ensefianzas y sugerencias de la metaevaluacion

La revision anterior nos permite establecer un buen niimero de conclusiones sobre la
situacion de los planes de evaluacion autonomicos. Resaltamos algunas especialmen-
te relevantes. Pero el principal objetivo de la metaevaluacion son las sugerencias de
mejora. Por ello, en este apartado final, nos centramos especialmente en estas ultimas.
Estas conclusiones y sugerencias son las siguientes:

Los planes de evaluacion para incentivos individuales analizados tienen su ori-
gen en demandas salariales y mucha gente los entiende como un simple com-
plemento salarial. El componente de mejora de la calidad en el rendimiento
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profesional queda desdibujado en la mayoria de los casos, con lo que se des-
perdicia el verdadero potencial de este tipo de politicas, esto es, la armoni-
zacion del premio con la incentivacion y mejora de la calidad. Si se enfatiza
solamente la idea de complemento salarial, se acentian los problemas en su
utilizacion, sobre todo por la limitacion de criterios de mérito a utilizar.

A pesar de la extendida queja sobre la burocracia, el nivel de aceptacion y
de participacion del profesorado en esta evaluacion para incentivos es muy
alto, pero la motivacion fundamental es el incremento salarial, que puede ser
sustantivo. Como efecto negativo, se acentia la idea de que la evaluacion es
un mecanismo para el premio individual y no un instrumento para varias fun-
ciones, entre las que destaca mejorar la calidad profesional y la institucional.
No son pocos los profesores universitarios que asimilan el premio a cualquier
evaluacion que se plantee, de manera que entienden mal que la consecuencia
de algunas evaluaciones puede ser la correccion de defectos, la revision de
actividades o, incluso, la penalizacion. El cambio de esta cultura reduccionista
de la evaluacion es un importante reto.

Para que estos programas de evaluacion cumplan con sus objetivos de premiar
el mérito e incentivar la calidad, es obligado desligarlos al maximo de la idea
de revision salarial. Ahora se refuerza la actividad del profesorado en tareas
que se pueden certificar, pero se incide poco en la calidad individual e insti-
tucional. Parece obligado a buscar formulas que aseguren revisiones salariales
justas por la actividad acreditada y que se dirijan los incentivos al reconoci-
miento de acciones de excelencia y a la potenciacion de actividad estratégica
para la institucion y su entorno.

Pensando en la coherencia del sistema universitario, el panorama de esta eva-
luacion es excesivamente diversificado, transmitiendo una cierta imagen de
caos. Esta multitud de realidades distintas no suele estar debidamente funda-
mentada en modelos de evaluacion y calidad bien definidos. La impresion es
que se han ido construyendo, introduciendo especificidades, siguiendo la iner-
cia de experiencias existentes. Parece aconsejable que las autonomias acuer-
den un modelo basico de evaluacion, bien entroncado con los principios de
calidad institucional, que permita la adecuacion contextual y que armonice los
sistemas de estimulo al profesorado.

Aunque el consenso entre los implicados en estos procesos no es condicion
obligada, si que es un elemento deseable, porque evita dificultades y favorece
la participacion.
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Uno de los aspectos mas criticos para introducir mejoras es que muchas de
estas requieren valoracion por parte de las comisiones de evaluacion, pues no
bastaria con aplicar automaticamente un baremo de puntuaciones por realizar
ciertas actividades. Ello mejoraria el diagnostico y la calidad de la evaluacion
y, probablemente, la conducta pedagogica e investigadora de los profesores,
pero supondria una mayor complejidad para la actividad de las comisiones de
evaluacion. Asimismo, esta evaluacion mas cualitativa podria levantar recelos
entre los sindicatos y algunos profesores.

Los planes deben incentivar acciones relevantes para la calidad del sistema
y sus protagonistas. Se necesitan procesos sistematicos de seguimiento y re-
flexion en las universidades, para elaborar propuestas de modificacion susten-
tadas tedrica y experimentalmente. En estas propuestas debe primar la selec-
cion de indicadores no por sus condiciones métricas, sino por su relevancia
para la calidad, o por la capacidad de prediccion de la misma.

Es fundamental seguir reforzando y simplificando la utilizacion de las ba-
ses de datos de actividad del profesorado, integrando toda la informacion
sobre docencia, investigacion y gestion que se pueda exigir en las evalua-
ciones.

Para que estos incentivos sean eficaces, parece necesario que las universi-
dades elaboren planes periddicos, con orientacion estratégica, de mejora
de la ensefianza y de la investigacion, que sirvan para estimular la actividad
del profesorado en ambitos de formacion pedagogica,innovacion docente,
planificacion y coordinacion multidisciplinar, etc. En el terreno investiga-
dor, las universidades, en colaboracion con sus gobiernos autondomicos,
podrian priorizar trabajos en ambitos estratégicos por su relevancia aca-
démica y social. Todo ello con consecuencias para el plan de incentivos
individuales.

En cada convocatoria pueden introducirse méritos especificos que se quieran
potenciar, siempre que se articule bien la posibilidad de adaptacion al nuevo
baremo vy criterio, sin efectos retroactivos que perjudiquen a los profesores.
Asi se pueden potenciar politicas estratégicas en docencia, investigacion y ges-
tion, sin perjudicar al profesorado en cuanto a valoraciéon de méritos previos
y de caricter genérico.
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Consideraciones finales

En los apartados anteriores hemos ofrecido resultados, conclusiones y sugerencias
de cambio sobre las evaluaciones para incentivos individuales al profesorado genera-
lizados en nuestras universidades. Estos incentivos no han sido negativos, pues con-
tribuyen al fortalecimiento de la actividad en el entorno de la calidad, sobre todo en
el ambito docente, sin embargo, el objetivo de mejora de la calidad del profesorado y
de las instituciones no se logra en muchas ocasiones y, en todo caso, no se logra sufi-
cientemente. Por ello, podemos decir que el procedimiento esta resultando ineficaz,
ya que la evaluacion para incentivos individuales se justifica por su incidencia en la
calidad y no por la regulacion salarial.

Como colof6n a nuestro trabajo, queremos ofrecer reflexiones sobre los modelos
que podrian posibilitar el que estas evaluaciones tuvieran una incidencia mucho ma-
yor en la mejora institucional.

Lo primero es desligar lo maximo posible el sistema de evaluacion del debate
salarial. Esto posibilitaria la utilizacion de formulas de evaluacion mas flexibles y mas
relacionadas con el concepto de calidad.

En un extremo estaria el pago por incentivos completamente ajeno al salario, lo
que tendria un facil encaje con la fundamentacion tedrica de este tipo de politicas. Sin
embargo, se trataria, seguramente, de un modelo poco viable por sus escasos apoyos,
incluso entre los responsables politicos, puesto que requeriria permanentemente unos
acuerdos salariales previos. Esto parece utdpico. Lo probable es que, a medio plazo, el
modelo entrara en conflicto con la negociacion salarial y fuera inviable en la practica.

Con planteamientos intermedios entre el modelo anterior y la mayoria de los
actualmente vigentes, debemos pensar en sistemas mixtos de evaluacion, con dos
componentes diferenciados. Uno mas ligado a la idea de complemento salarial y otro
centrado preferentemente en la idea de incentivo a la excelencia y al desarrollo es-
tratégico.

El primer bloque de la evaluacion aseguraria un complemento salarial justo por
la participacion acreditada en actividades regulares que demuestren un buen cumpli-
miento profesional, sin necesidad de evaluaciones cualitativas especificas. Se trataria
de evaluaciones similares a algunas de las actuales. En este bloque, seria importante
el primar aquellas actividades con relacion mas directa con la calidad académica y
aquellas otras que se quieren potenciar por necesidades institucionales. Logicamente,
estos criterios deben revisarse y adecuarse periodicamente, respetando siempre los
derechos previos.
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El segundo bloque tendria un caracter mucho mas discriminatorio y serviria para
reconocer, incentivar y premiar acciones especificas de excelencia en cualquiera de
los ambitos académicos y potenciar la actividad en ambitos estratégicos. En este blo-
que la evaluacion deberia ser cualitativa y externa, pues lo relevante no seria la activi-
dad, sino la calidad y excelencia de la misma.

En este ultimo bloque podria romperse la rigidez del incentivo individualizado,
potenciando también proyectos cooperativos, multidisciplinares y transversales, tan
importantes y necesarios en la docencia. En investigacion no se trata de premiar
de nuevo el rendimiento ya premiado (publicaciones de impacto y sexenios), sino
potenciar y reconocer el trabajo en temas estratégicos a los que no se presta la aten-
cion debida en los sistemas meritocraticos. En este segundo bloque todavia es mas
critica la revision periddica de temas y criterios de evaluacion, de acuerdo con las
necesidades de cada momento. Asimismo, este bloque seria mas diversificado por
comunidades que el primero.
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