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RESUMEN

La presente investigacion, Andlisis de los procesos de evaluacion del desemperio de los
formadores de docentes en las universidades, tiene la finalidad de analizar los procedi-
mientos de evaluacion del desempefio de los formadores de docentes en las universidades
y la vinculacion que tienen estas evaluaciones en el desarrollo profesional docente.

Surge este estudio ante la necesidad profundizar acerca los procesos de evaluacion de

los profesores formadores de futuros docentes en distintas universidades con la finalidad
de verificar la manera en que realizan este proceso y si este se encuentra articulado con

el desarrollo profesional, ya que se desconoce como lo hacen y podrian ser distintos los
mecanismos, a pesar de que imparten el mismo programa formativo unificado por el Mi-

nisterio de Educacion Superior (MESCyT).

Este estudio se realiza con un enfoque mixto: cuantitativo — cualitativo y de ca-
racter descriptivo. Se lleva a cabo en siete universidades de Republica Dominicana que
imparten la carrera de Educacion. Para esto se toma una muestra intencionada establecida
por 10 gestores de evaluacion, 12 directores de carreras, 67 profesores y 347 estudiantes.
Para la recopilacion de informaciones se hizo uso de una guia de valoracion de los ins-
trumentos que las universidades utilizan para la evaluacion del profesorado y un cues-
tionario de items abiertos y cerrados para los actores involucrados en el proceso de cada

universidad.
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Como conclusiones fundamentales de la investigacion se destaca que las universi-
dades cuentan con un proceso sistematico para el disefio del sistema de evaluacion de los
formadores de docentes de sus instituciones. Asimismo, estas instituciones siguen unos
procedimientos para la aplicacion de la evaluacion del desempeiio que difiere segtin la
institucion.

Por otro lado, las universidades cuentan con un sistema de evaluacion en el cual
se involucran diferentes departamentos; pero los instrumentos que utilizan siguen siendo
muy cuantitativos lo que implica muchas veces un tipo de evaluacion cerrada, limitando

el tipo de valoracion mas cualitativa.

Los hallazgos indican, ademas, que los actores confian en los procesos de evalua-
cion de las universidades, aunque sugieren que deben cambiar mucho en cuanto a los pro-
cedimientos, instrumentos y decisiones. También que las evaluaciones del profesorado se
realizan de manera mecénica en las instituciones y que a partir de los resultados de éstas
no se realizan tomas de decisiones relevantes que contribuyan al desarrollo profesional de

los docentes.

Las conclusiones y hallazgos indican que los procesos de evaluacion del desem-
pefio de los formadores del profesorado en las universidades no tienen ninguna vincula-
cion con el desarrollo profesional docente. A la luz de lo sehalado, se propone el disefio
de una propuesta de Sistema de Evaluacion para Formadores de Docentes que conlleve a
hacer de este proceso una herramienta util para evaluar desempeiio desde un enfoque de

competencias, de manera que esta contribuya a su desarrollo profesional.

Palabras clave: Evaluacion, evaluacion del desempeiio docente, formadores de

docentes, competencias del profesor universitario, desarrollo profesional.
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ABSTRAC

The present research, Analysis of the performance evaluation processes of teacher edu-
cators in universities, aims to analyze the performance evaluation procedures of teacher
educators in universities and the link that these evaluations have in development teaching
professional. This study arises from the need to deepen about the evaluation processes of
future teacher training professors, in different universities to verify the way in which they
carry out this process and if it is articulated with professional development, since it is
unknown how they do it and the mechanisms could be different, despite the fact that they
impart the same training program unified by the Ministerio de Educacion Superior Cien-

cias y Tecnologia (MESCyT).

This study is carried out with a mixed approach: quantitative - qualitative and des-
criptive. It is carried out in seven universities of Dominican Republic that teach the career
of Education. For this, an intentional sample established by 10 assessment managers, 12
career directors, 67 teachers and 347 students is taken. To collect information, use was
made of an assessment guide for the instruments that universities use for the evaluation
of teachers and a questionnaire of open and closed items for the actors involved in the

process of each university.

As fundamental conclusions of the research, it is highlighted that the universities
have a systematic process for the design of the evaluation system of the teacher educators
of their institutions. Likewise, these institutions follow procedures for the application of

performance evaluation that differ according to the institution.



On the other hand, universities have an evaluation system in which different
departments are involved; but the instruments they use are still very quantitative, which

often implies a type of closed evaluation, limiting the more qualitative type of evaluation.

The findings also indicate that the actors trust the evaluation processes of the
universities, although they suggest that they must change a lot in terms of procedures,
instruments and decisions. Also that the evaluations of the teaching staff are carried out
mechanically in the institutions and that from the results of these, relevant decisions are

not made that contribute to the professional development of the teachers.

The conclusions and findings indicate that the performance evaluation processes
of teacher educators in universities are not linked with the professional development to
teacher. That is why, the design of an Evaluation System proposal for teacher educators is
proposed that leads to making this process a useful tool to evaluate performance from a

competency approach, so that it contributes to their professional development.

Keywords: Evaluation, teacher performance evaluation, teacher trainers, universi-

ty professor competencies, professional development.
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RESUMO

Esta pesquisa, Andlise dos processos de avaliagdo de desempenho de formadores de pro-
fessores em universidades, tem como objetivo analisar os procedimentos de avaliagao de
desempenho de formadores de professores em universidades e o vinculo que essas avaliagdes
tém no desenvolvimento. profissional de ensino. Este estudo surge da necessidade de se apro-
fundar sobre os processos de avaliagao de futuros professores de formagao de professores,
em diferentes universidades para verificar a forma como eles realizam esse processo € se esta
articulado com o desenvolvimento profissional, uma vez que nao se sabe como o fazem e os
mecanismos podem ser diferentes, apesar de ministrarem o mesmo programa de formacao

unificado pelo Ministerio de Educacion Superior Ciencias y Tecnologia (MESCyT).

Este estudo ¢ realizado com uma abordagem mista: quantitativa - qualitativa e
descritiva. E realizado em sete universidades que ministram a carreira da Educagdo. Para
isso, ¢ feita uma amostra intencional estabelecida por 10 gestores de avaliag¢do, 12 dire-
tores de carreira, 67 professores e 347 alunos, na Republica Dominicana. Para a coleta
de informagdes, utilizou-se um guia de avaliacao dos instrumentos que as universidades
utilizam para avaliagdo de professores e um questiondrio de itens abertos e fechados para

os atores envolvidos no processo de cada universidade.

Como conclusdes fundamentais da pesquisa, destaca-se que as universidades pos-
suem um processo sistematico para o desenho do sistema de avaliagao dos formadores de
suas instituicdes. Da mesma forma, essas institui¢cdes seguem procedimentos de aplicacao

de avaliacdo de desempenho que variam de acordo com a instituicao.
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Por outro lado, as universidades t€m um sistema de avaliagdao no qual estao
envolvidos diferentes departamentos; mas os instrumentos que utilizam ainda sdo muito
quantitativos, o que muitas vezes implica um tipo de avaliagao fechada, limitando o tipo

de avaliagao mais qualitativa.

Os resultados também indicam que as partes interessadas confiam nos processos
de avaliacdo das universidades, embora sugiram que muitos dos procedimentos, instru-
mentos e decisdes devam mudar. Também que as avaliagdes do corpo docente sdo realiza-
das mecanicamente nas instituigdes e que a partir dos resultados destas ndo sao tomadas

decisdes relevantes que contribuam para o desenvolvimento profissional dos professores.

As conclusdes e resultados indicam que os processos de avaliagdo do desempenho
dos formadores de professores nas universidades ndo estdo vinculados ao desenvolvi-
mento profissional dos professores. Por isso, propde-se o desenho de uma proposta de
Sistema de Avaliagdo para formadores de professores que leve a fazer desse processo uma
ferramenta 1til para avaliar o desempenho a partir de uma abordagem por competéncias,

de forma que contribua para o seu desenvolvimento profissional.

Palavras-chave: Avaliagdo, avaliacao de desempenho de professores, formadores

de professores, competéncias de professores universitarios, desenvolvimento profissional.
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Hay un pais en el mundo
Colocado

en el mismo trayecto del sol.
Oriundo de la noche.
Colocado

en un inverosimil archipiélago
de azucar y de alcohol.

(Fragmento poema Hay un pais
Pedro Mir, poeta dominicano)

PRIMERA PARTE

ORIGEN Y PROBLEMA
DE INVESTIGACION

Esta primera parte posee un solo capitulo. En este se presenta el contexto geogra-
fico de Republica Dominicana, lugar en el cual se realiza la investigacion. Se describe el
contexto educativo y social de la educacion superior en el pais. Se esboza, ademads, aspec-
tos vinculadas con las normas para la formacioén de docente y la necesidad de contar con

un sistema de evaluacion de desempefio de los formadores de profesores, lo que sustenta

la necesidad de este estudio.
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CAPITULO I V¥

CAPITULO I: CONTEXTO Y JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

CONTEXTO

1.01. Socio-geografico

Este estudio se origina en la Republica Dominicana. El término dominicana tiene
su origen en el latin Dominicans que quiere decir Canes del Sefior. No obstante, no es
debido a esta etimologia que proviene esta palabra, sino, al fundador de la Orden de los

Dominico, Santo Domingo de Guzman.

La Republica Dominicana se encuentra ubicada en América Central, especifica-
mente en el Caribe. Forma parte de las Antillas en su franja céntrica. Este pais colinda al
sur con el mar Caribe, le queda al oeste Haiti, al norte esta limitada con el océano Atlan-
tico y al este del pais se encuentra el Canal de la Mona, separandolo de Puerto Rico. La
extension de la Republica Dominicana es de 48,448 km? y tiene una poblacién 10,448,
499; seglin las ultimas informaciones ofrecidas por la Oficina Nacional en su Estadistica

del 2020.

De acuerdo al informe del Indice Desarrollo Humano de 2019, Repiiblica Domi-
nicana se incremento de 0.593 a 0.745, esto significa un crecimiento de 25.6% colocando
a la nacion en el renglén mas elevado del desarrollo humano, ubicandolo en 89 de 189

naciones y regiones, conquistando una colocacion en relacion al 2017.

De igual manera, en esta misma etapa la nacion logr6 incrementar la expectativa
supervivencia desde el nacimiento a 7.3 afos, el nivel de acceso a la vida escolar se elevo
en 3.0 afios, el periodo deseable de ingreso a la escuela se acrecentaron en 2.6 afios y el

incremento nacional bruto per cépita se triplica.
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La tasa de desempleo en Republica Dominicana se colocé en el 2020 en un 5.3%
debido a la pandemia del coronavirus (Informe CEPAL, 2020), esto a consecuencia de
la reduccion del turismo una de los fundamentales medios de entrada economica de la
nacion. Sin embargo, afios antes los informes de la CEPAL de los afios del 2010 al 2016,
ya habian senalado una alta desigualdad de ingreso en las moradas, vinculada con una
particion muy diferenciada de las ganancias de la productividad y con un acceso forzosa-

mente estratificado la ocupacion de calidad y al resguardo social (MINERD, 2017).

En cuanto al estado de la juventud en la Republica Dominicana, se puede desta-
car que es una poblacion vulnerable en el pais con limitaciones que afectan su calidad de
vida. Estas situaciones son los niveles educativos bajos, tasas de desempleo altas y expo-
siciones a situaciones de vulnerabilidad y riesgo. De acuerdo al informe de Educa (2016),
sobre los jovenes dominicanos, el 12.3 % de los jévenes apenas habia finalizado el nivel
Primario para el 2016. Ademas, en relacion a sus estudios a nivel Superior, solo lo habian
concluido menos de un 4.3%. Desde este estudio se constata que no estudia ni trabaja el

20% de los chicos en edades comprendidas entre los 15 y 29 afios.

1.02. Educativo

En la Reptiblica Dominica se gener6 un proceso de transformacion del sistema
educativo a partir de dos hitos significativos para el pais: el aumento de un 2.4% del
producto interno bruto (PIB), que se destinaba a educacion preuniversitaria, a un 4% en
el 2013; y la firma del acuerdo de un Pacto Nacional para la Reforma Educativa (2014-
2030) en 2014. Para el 2019 el presupuesto en la educacion preuniversitaria alcanzoé al
RDS170, 570.2 millones. Sin embargo, a pesar de estas medidas tomadas, informes como
el de PREAL, 2015 y el de Educa 2016, dan cuenta de que esta alta partida econémica no

ha incidido en la mejora de la ensefianza en el pais.
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A partir del Pacto Nacional se plantea el desarrollo de ofertar mas cobertura en
la educacidn superior sobre la postura de los requerimientos de los dominicanos, te-
niendo en cuenta distintas condiciones y particularidades que para garantizar igualdad
y abarcando todo el contexto geografico y cuidado a individuos con incapacidad o de
atencion especial. Para ello, se sugiere las creaciones de instancias de ensefanza superior
o la construccion de otros campus que sirvan de extension a las universidades publicas
en existencia, accion ejecutada partiendo de una evaluacion diagndstica con antelacion.

(Pacto Nacional para la Reforma Educativa, 2014)

Por otro lado, se establece, dentro del mismo convenio y como una manera de
garantizar el mejoramiento de la educacion superior, el compromiso con el desarrollo de
estrategias y servicios de orientacion y tutorias dirigidos a eficientizar las instituciones
de educacion superior y a aumentar el nimero de estudiantes que egresan en el tiempo

previsto. (p.16).

La Republica Dominicana tiene la Estrategia Nacional de Desarrollo (Ley
1-2012), mediante el cual, se busca el logro de su objetivo general vinculado con la de
Educacion de calidad para todos. Desde este se plantea la necesidad de implementar y
ofrecer garantia de un régimen educativo nacional de excelencia, para capacitar y formar
de manera permanente durante toda la vida, generando desarrollo humano y un progresivo
ejercicio de ciudadania responsable, de cara a la gestion de valores morales y éticos, asi

como de principios sélidos con la igualdad de género y un sostenible desarrollo (Ley 1- 12).

Una de las iniciativas que se plantea la educacion superior en la Republica Domi-
nicana, es mejorar la calidad de los servicios de este nivel. En su Plan Estratégico 2019-
2024, el Ministerio de Educacion Ciencias y Tecnologia (MESCyT), organismo que tiene

la responsabilidad de preservar la calidad de la educacion superior, se traza en el Eje 1
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como objetivo general el desarrollo e implementacion de todos los instrumentos requeri-
dos para favorecer la calidad de la Ensefianza Superior como un procedimiento integral y
continuo, asi como la implantacion de politicas publicas enfocadas a garantizar la perti-
nencia del sistema, en el acatamiento de los objetivos institucionales y dando prioridad a

los requerimientos de la nacion.

De acuerdo a informe del MESCyT de 2019, la cantidad de estudiantes inscritos
en las universidades del pais se elevan considerablemente. El siguiente grafico describe

este crecimiento.
Figura 1.01

Cantidad de estudiantes inscritos en el pais 2017-2018

|Tasa bruta de '—o
| Crecimiento de |—’

| Incremento de | ——| 36,132 |

—
| :
ED

Cantidad de estudiantes inscritos en el pais 18-21 afnos

Cantidad de estudiantes de 18 a 21 afios inscritos en la educacién superior en el 2017 y 2018,
de acuerdo al informe del MESCyT, de 2019.

En cuanto al género, las alumnas se constituyen en el 63.66%, al tiempo que los
alumnos, 36.34%; evidenciandose como consecuencia el alto indice de feminidad equi-
valente al 175.21%, esto quiere decir, la existencia de 175 estudiantes de sexo femenino,

por 100 de sexo masculino que ingresan a la universidad.
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Del total del estudiantado inscrito, el 57.0% est4 inserto en universidades del sec-
tor privado y el 43.0% en las universidades del sector publico. En relacion a la condicion
de estas instituciones, el 1.84% estudian en Institutos Técnicos de Estudios Superiores,
el 1.11% en Institutos Especializados y el 97.05% de la matriculacioén concierne a uni-
versidades. Por otro lado, un alto porcentaje del estudiantado, el 60.06%, son jévenes en
edades comprendida de 21 a 30 afios, mientras que tienen 30 afios o mas el 23.6% y es

menor de 21 anos el 16.3%.

En la siguiente figura se puede apreciar las dreas con mayor poblacion estudiantil
en las universidades de Republica Dominicana de acuerdo al Informe del MESCyT del

2019.
Figura 1.02

Areas con mayor poblacion estudiantil en las Universidades de Repiiblica Dominicana

Areas con mayor poblacién estudiantil

Porcentajes
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Ingieneriay Arquitectura 88%_ 52,496
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ion  19.1%
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N 0010 e 120,451

0 20 40 60 80 100 120 140

Areas con mayor poblacion estudiantil, segtin el informe del MESCyT del 2019.

45 |



¥ CAPITULO 1

Para el 2018, la matriculacion para el Nivel de Grado era de 558,696 estudiantes,
evidenciandose una matriculacion femenina bastante elevada. Estas matriculaciones se
encuentran basicamente concentrada en las areas tradicionales de conocimiento: Nego-
cios, Humanidades, Ingenieria y Arquitectura, Salud y Ciencias Juridicas y Politicas,

Educacion y Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion.

Para ingresar a la ensefianza superior en la Republica Dominicana, se requiere
aprobar la evaluacion POMA (Prueba de Orientacion y Medicion Académica).
Para el periodo 2012-2018 fueron evaluados 480,189 jovenes candidatos a ingresar a di-
ferentes carreras universitarias. En este sentido, se ha incrementado el nimero de IES que
solicitan la evaluacion de ingreso POMA y ha aumentado el nimero de postulantes a las

distintas carreras que toman la prueba (MESCyT, 2019).

A partir de los ultimos cinco afios, en el pais del PIB se ha consignado cerca del
0.40% del PIB para la formacion superior, acrecentando el incremento por alumno de
RDS$ 19,528 asignado en el 2012 a RD$ 24,314, designado en 2017. (Boletin del Obser-

vatorio de Politicas Sociales y Desarrollo, 2017)

Por otro lado, desde el 2015, Educacion ha sido la carrera que ocupa el segundo
lugar con mayor cantidad de egresados, superada solo por la carrera de Negocios. Sin em-
bargo, aunque tuvo un numero de egresados de 7,225; estos nlimeros son bajos si se com-
paran con la cantidad de egresados de 2005 y 2010 cuyas cifras estan en 10,173 y 13,165
respectivamente. No obstante, para el 2021 la carrera de educacion tuvo un descenso en
preferencia, ocupando el primer lugar la de Contabilidad, continuando con Derecho, Admi-

nistracion, Medicina, Psicologia, Mercadeo y por ultimo Educacion (Listin Diario, 2021).

Aunque sigue siendo alta la poblacion femenina en muchas de las carreras uni-

versitarias; en Educacion los numeros se disparan. Para el 2017, la poblacion femenina
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en educacion era de 72%; mientras que la masculina alcanz un 28% (Boletin del Obser-
vatorio de Politicas Sociales y Desarrollo, 2017); esto evidencia la feminizacion de la

carrera.

En relacion a la oferta académica en el ambito universitario dominicano, la Re-
publica Dominicana cuenta con 51 universidades que el Ministerio de Educacion Supe-
rior Ciencia y Tecnologia (MESCyT) reconoce. De estas instituciones, 9 son de servicio
publico. En su totalidad, las Instituciones de Educacion Superior (IES) ofertan 332 planes
formativos; pero el MESCyT evalud y aprobd 248 (estos son programas técnicos, de gra-

do, especialidad, maestria y doctorado).

En cuanto a la carrera de Educacion, ésta aumenta la cantidad de matriculados y
esto se le atafie a la cantidad de inversiones que hace el gobierno con la disposicion de
20,000 becas para cursar las diversas licenciaturas docentes, buscando atraer a bachilleres

con mejor perfil para la profesion.

Otro asunto que se ha constituido en relevante para el pais es la formacion del per-
sonal docente destinado a la Educacion Superior. De acuerdo a las informaciones de 2017,
divulgadas por el MESCyT, a nivel Superior se cuenta con un personal de 20 291 docentes.
De estos, el 60.7 % posee titulacion de maestria, el 18 % tiene un nivel de grado, la espe-
cialidad la posee el 11.4 % y solo el 3.94% tiene titulacion de doctorado. Y de ellos, Unica-
mente el 10 % se dedica a tiempo completo a la docencia. Otro dato relevante al respecto es
que, de la totalidad de docentes, el 89 % (18 083) realiza solamente las tareas de docencia,
al tiempo que solo 618 de ellos se dedican a investigar. De acuerdo al MESCyT, esta ultima
situacion puede deberse a que las circunstancias de trabajo los llevan a ser empleados de di-
versas universidades o porque muchas instituciones no cuentan con altos presupuestos para

la investigacion, o ambas situaciones a la vez, (Memoria MESCyT, 2017)
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En cuanto al ambito de la profesionalizacién de docente a nivel superior, una de la
meta presidencial estd enfocada en la “Formacion Docente de Excelencia de la Republica
Dominicana” dentro del planteamiento de reformas educativas. Es a la luz de estas
situaciones que se plantea la necesidad de actualizar los programas para garantizar el

logro del desempefio profesionales que requiere la sociedad dominicana.

DEFINICION Y JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

1.03. Definicion del problema

Diversas son las gestiones que se han planteado y que se conciben ejecutar con la
finalidad de dar una mayor calidad al sistema de formacion del profesorado en la Repu-
blica Dominicana. Estrategias gubernamentales y de ministerios, actualizaciones curricu-
lares, reajustes en los salarios y profesionalizacion del docente son partes de las acciones
que se encuadran como oportunas en lo concerniente a reformas educativas desarrolladas
en la nacion. En el Pacto Nacional para la Reforma Educativa en la Reptiblica Dominica-
na (2014-2030), se plantea la busqueda de la garantia de un sistema educativo en la cual
sea inherente una politica de valoracion sistematica, permanente integral y transversal
en todos los procedimientos y gestores del sistema educativo, modalidades, subsectores,

niveles y organismos del oficio educativo en la Reptiblica Dominicana.

De acuerdo al referido documento, esto implica asumir que en todo proceso para
mejorar el desempefio de un sistema educativo es preciso contar con evaluaciones, cuyo
fin primordial sea servir de referentes para la toma de decisiones acerca de politicas pu-
blicas, redisefio de procesos, reasignacion de recursos, asignacion de beneficios y reorien-

tacion de sistemas de incentivos y consecuencias (MINERD, 2014)

Desde el Pacto Nacional de la Reforma Educativa se plantea la exigencia de

garantia de procedimientos de evaluacion independiente, objetiva, formativa, integral y
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transparente, de manera que a partir de sus resultados se disefien planes de acompaiia-
miento y formacion para el profesorado y estableciendo incentivos para la premiacion de
la excelencia. También desde el Estatuto Docente (2013) se estima que la evaluacion de
los docentes se realice en un periodo no mayor de tres afios; no obstante, estas evalua-
ciones se plantean para los docentes del nivel preuniversitario y no para los docentes de

educacion superior.

Por otro lado, la Ley 139-01 de Educacion Ciencia y Tecnologia (2013), regula-
cion que posibilita la creacion del Ministerio de Educacion Superior Ciencia y Tecnologia
(MESCyT), se encarga de orientar acerca del requerimiento de una evaluacion del ejerci-
cio profesional del profesorado universitario. No obstante, dicha regulacion no describe la

manera en que debe ejecutarse este procedimiento.

Después del diagndstico realizado por el Ministerio de Educacion Superior, que
evidenciaba el bajo nivel de calidad de la formacion del profesorado a nivel superior,
surge la Normativa para la Formacion Docente de Calidad en la Republica Dominicana
(09-15). Desde este estamento se trazan las pautas para el redisefo curricular de los pro-

gramas para la formacion en Educacion en Inicial, Primaria y Secundaria.

Para 2018, son reconocidas por el MESCyT, como instituciones de educacion
superior 51 instancias. Para el 2019, inicamente 27 de estas imparten programas para la
formacion de docentes. Estas instancias son las que han participado en los procedimientos
de reforma de sus programas de estudio, tomando en cuenta esta Normativa 09-15. Sin
embargo, para el 2021, solo 13 se encontraban desarrollando los programas redisefiados
de acuerdo a la Normativa de Formacion de Docente de Calidad en la Republica Domini-

cana y son estas las universidades con las que se trabaja en este estudio
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Cada una de estas IES evaltia el desempefio del profesorado. Sin embargo, no se
cuenta con datos sobre el proceso que realizan las universidades, ni de las decisiones que
toman a la luz de los resultados. También se desconoce si estas evaluaciones guardarian
correspondencia con la Normativa de Formacion de Docente o si contribuyen con el desa-

rrollo profesional docente.

Dada esta situacion se plantea la premisa de que podria no existir unificacion de
criterios en torno a qué, cuando y como evaluar el desempefio del profesorado en las
distintas Instituciones de Educacion Superior formadoras de docentes. De ahi, que se
concibe la pertinencia de estudiar de manera profunda acerca de los procedimientos de
evaluacion de las competencias de los profesores formadores de docentes, que posibilite
examinar los procesos con que se llevan a cabo estas evaluaciones y el nivel de articula-

cion que tiene este proceso con el desarrollo profesional.

Con las informaciones obtenidas a partir de este estudio, sera posible obtener una
mirada ampliada de como pudiera dirigirse esa evaluacion de desempeiio y los escenarios
requeridos, con la finalidad de que se puedan trazar acciones enfocadas al establecimiento
de un sistema de evaluacion de desempefio docente articulado con la Normativa de For-

macion de Docente de Calidad y con el desarrollo profesional del profesorado.

1.04. Justificacion del Problema

En el contexto de la ensefianza en la educacion superior se realizan evaluaciones
del desempeiio de los formadores de profesores. Diversos gestores participan en este
procedimiento tomando en cuenta diversos criterios. Sin embargo, no existen evidencias
sobre los procedimientos que tienen estas universidades de la Republica Dominicana para
ejecutar sus evaluaciones, tampoco cudles son la toma de decisiones que realizan a partir

de los resultados de estas valoraciones.
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En el 2015, el Ministerio de Educacion Superior Ciencias y Tecnologia, eroga la
Normativa de Formacion de Docente de Calidad. Esta normativa orienta los procedimien-
tos para la formacion de los profesores, plantea pautas a las universidades para revisar,
actualizar y disefar planes de estudio bajo el enfoque en competencias. Desde esta regu-
lacion se plantea perfilar al novel docente a partir del desarrollo de seis dimensiones. En

la Figura 1.03 se pueden apreciar estas dimensiones.

Figura 1.03

Dimensiones que debe desarrollar el futuro docente

’ Perfil del futuro docente |

Dimensiones

v )

—~— N T —
Personal y Sociocultural | | Conocimiento | | Pedagdgica Curricular Gestion

Profesional del sujeto Escolar
educando

l

Estas seis dimensiones se plantean en la Normativa 09-15

Si desde la Normativa se regula la formacion del futuro docente a partir de un
enfoque de competencia, cabe cuestionarse, entonces, hasta qué punto este profesorado
posee las competencias necesarias para desarrollar estas mismas destrezas y habilidades
en otros. Asimismo, habria que preguntarse, de qué manera se evaluara al formador de
docentes, si desde la Normativa no se ofrecen directrices para estimar las competencias

del profesorado que impartira los planes de estudios bajo este enfoque.
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De cara a este escenario, se hace necesario examinar como se evaliian a los pro-
fesores en las universidades, cudl es el grado de satisfaccion que poseen estos docentes,
cuales son las decisiones que se toman a partir de los resultados de estas estimaciones y
como se articularia este sistema de evaluacion con las competencias planteadas desde la

formacion de los nuevos docentes y con el desarrollo profesional del profesorado.

PREGUNTAS Y OBJETIVOS

1.05. Preguntas de investigacion:
+ ;Cbmo se disena el proceso de evaluacion de los formadores de docentes?

e ;Cuadles son los procedimientos para realizar la evaluacion de los formadores

de docentes?

» (Cual es el nivel de satisfaccion que tienen los actores involucrados en los

procesos de las evaluaciones de desempefio?

» ;Cuales son las acciones que se ejecutan en las universidades a partir de los

resultados de la evaluacion de desempeio de los formadores de docentes?

* ;Cbémo deberia estructurarse un Sistema de Evaluacion de Desempefio para

formadores de docentes desde un enfoque de competencia?

Después de esbozadas estas preguntas, y a fin de encontrar respuestas a ellas, des-

de este estudio se plantean los siguientes objetivos:

1.06. Objetivo General:

Analizar los procesos de evaluacion del desempefio de los formadores de docen-
tes en las universidades y la vinculacion que tienen estas evaluaciones en el desarrollo

profesional docente.
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1.07. Objetivos Especificos:

1. Indagar acerca del disefio del sistema de evaluacion de los formadores de do-

centes en las diferentes universidades.

2. Identificar los procedimientos para la aplicacion de la evaluacion del desem-

pefio de los formadores de docentes.

3. Analizar el nivel de satisfaccion que tienen los actores involucrados en los

procesos de las evaluaciones de desempeio.

4. Estimar las acciones que se ejecutan en las universidades a partir de los resul-

tados de la evaluacion de desempefio.

5. Disefiar una propuesta de Sistema de Evaluacion de Desempeio para forma-

dores de docentes desde un enfoque por competencias.
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“Aquella teoria que no encuentre aplicacion practica en la vida,
es una acrobacia del pensamiento”.

Swami Vivekananda

SEGUNDA PARTE:

FUNDAMENTACION
TEORICA

Este apartado se destina al desarrollo del cuerpo tedrico de la investigacion.

Se encuentra organizado en tres capitulos:

El capitulo 2, titulado Formacion universitaria, aborda informaciones acerca de
la educacion superior en la Republica Dominicana partiendo de un ambito general para
llegar a la formacion del profesorado. También, se realiza una contextualizacion de la

evaluacion en diferentes ambitos a nivel mundial para cerrar con el contexto en este pais.

En el capitulo 3, La evaluacion del desemperiio del profesorado universitario, se
enfoca en las aproximaciones a la conceptualizacion de la evaluacion, la evaluacion del
profesorado universitario, los modelos de evaluacion y los procedimientos para el diseno
de evaluaciones. Se plantean, ademas, las dimensiones, competencias y criterios para la
aplicacion de las evaluaciones; asi como también la importancia del sistema de evalua-

cion y los resultados de este proceso.
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En el capitulo 4: Diserio de un sistema de evaluacion, se describe el perfil del

docente universitario, del formador de formadores y se proponen los indicadores y proce-

dimientos con los cuales pueden evaluarse los docentes articulando estos procesos con el

desarrollo profesional.

Segunda Parte:

Fundamentacion Teorica

Organizado en capitulos

1

Formacion Universitaria

|
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Superior Evaluacion
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-Formacién
-Latinoamérica
-Contexto Laboral
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formacion

Evaluacion
Despefio

|

Evaluacion Desempefio

Profesorado Universitario

|

|
Define

I
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CAPITULO 2: FORMACION UNIVERSITARIA

Para fundamentar esta investigacion se han organizado varios capitulos que
sustenten de manera tedrica estas indagaciones. Este capitulo esta organizado en dos
subtemas fundamentales. El primero aborda la ensefianza superior en la Republica Domi-
nicana, iniciando las informaciones por un contexto general del pais, para luego abarcar
la carrera docente. Se describe cudl es el contexto social de los estudiantes universitarios
en el pais y el contexto laboral de los formadores, en especial los de docentes. Cierra este
primer apartado con una descripcion de la Normativa de Formacion de Docente de Cali-

dad de la Republica Dominicana.

En el segundo apartado de este mismo capitulo se desarrolla el tema del Contexto
de la evaluacion del profesorado universitario. Bajo este titulo se concentra la descripcion
de como es vista la estimacion del desempefio docente en diferentes ambitos internacio-

nales, concluyendo este subcapitulo con el contexto de Republica Dominicana.

En este mismo capitulo, se realiza una contextualizacion de la evaluacion en dife-

rentes contextos a nivel mundial para cerrar con el contexto en este pais.

EDUCACION SUPERIOR

2.01. La Ensefianza Superior en la Republica Dominicana

En la Republica Dominicana la ensefianza a nivel superior tiene su origen en la
época colonial al momento de ser creada la primera universidad del nuevo mundo. El 28
de octubre de 1538, a través de la bula papal in apostolatus culmine, el Papa Paulo II1
autoriza la instauracion de la Real y Pontificia Universidad de Santo Tomas de Aquino,

entidad que seguiria el modelo de la Universidad de Alcald de Henares en Espafia.
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Desde 1538 hasta 1961, la Real y Pontificia Universidad de Santo Tomas de
Aquino, llamada en la actualidad Universidad Auténoma de Santo Domingo, se mantuvo
como la Unica instancia de ensefianza superior de Republica Dominicana. Sin embargo,
para 1962, se crearon otras instituciones ampliando asi las ofertas académicas (Boletin

del Observatorio de Politicas Sociales y Desarrollo, 2019).

En 1961, con la Ley 5778, la UASD obtiene su autonomia que la transforma en
una instancia publica de autogestion mediante la comunidad ilustrada que la constituye.
Esta institucion atiende cerca de 39 % de toda la matriculacion superior a nivel nacional
y posee la demanda académica mas variadas. Todo esto debido a sus extensiones en 18
campus regionales, en similar cantidad de provincias, situacion que le posibilita ofrecer
acceso a un elevado ntimero que de otra forma no podria acceder a la educacion superior;
ya que poseen un relativo bajo costo en la matricula (Reseria Historica de la UASD y

Boletin del Observatorio de Politicas Sociales y Desarrollo, 2019).

Para el 2018, el Ministerio de Educacion Superior, Ciencia y Tecnologia (MES-
CyT) avala a 51 entidades de ensefianza superior. Para la regulacion de la educacion
superior, el pais cuenta con el Sistema Nacional de Educacion Superior, Ciencia y Tec-
nologia, creado con la Ley 139-01, que concede al MESCyT la jurisdiccion en todo el
sistema, para acreditacion, regulacion y supervision de todas las Instituciones de Educa-
cion Superior dominicanas (Observatorio Boletin del Observatorio de Politicas Sociales

vy Desarrollo, 2019).

La demanda de formacion de educacidn superior tuvo un incremento amplio en
el pais a partir de los afios 90. De 108, 335 alumnos matriculados para el 1993, se paso a
286,134 en el 2002, esto significa un incremento de un 260 % en solo diez anos. Por otro

lado, el nivel de cobertura, de un solo 10% a inicio de los 90; pas6 en 2017, a un 60.58
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%, con un total de 562, 667 estudiantes universitarios, colocando al pais por arriba del
promedio de América Latina (50%) y del mundo (38 %) (Informe general sobre estadisti-

cas de educacion superior, MESCyT, 2017).

De acuerdo al Boletin del Observatorio de Politicas Sociales y Desarrollo (2019),
para el 2017, las universidades privadas daban atencion al 57 % de la matriculacion;
mientras que la Universidad Autonoma de Santo Domingo (UASD) atendia al el 39 %
para el afio 2017 y la demés poblacion se encontraban distribuidos entre otras universi-
dades mas pequenas que el Estado dominicano financian. Referido con la demografia,
la mayor concentracion de matricula a nivel superior estd en el rango de edad de 18-30
que viven en zonas urbanas o se trasladan a universidades ubicadas en las franjas metro-
politanas de Santiago y Santo Domingo. Ademas, recientemente acrecentd el método de
andragogia de ensefianza superior, en varias instituciones con dedicacion a la atencion de
una poblacion mas adulta (Boletin del Observatorio de Politicas Sociales y Desarrollo,
2019). De acuerdo al estudio llevado a cabo por Marte y Fabian (2021), las razones de
esta poblacion baja de género masculino tienen que ver con la desercion temprana debido
a situaciones economicas desfavorables, ya que muchos estudiantes tienen que contribuir
econémicamente con el hogar. Por otro lado, estadisticamente la poblacion femenina, en

edades de 18-25 es mayor.

En los momentos actuales, en la Republica Dominicana y en sentido general, la
matriculacion en la universidad del sexo femenino sobrepasa a la poblacion masculina;
aunque existen carreras con mayor poblacion masculina como las ingenierias, veterinaria,
entre otras. En las estadisticas del 2018, las mujeres alcanzaban un 65% de la matricula-
cion. Sin embargo, esta situacion ha generado dos preocupaciones. La primera tiene que
ver con la poca representacion que tiene la mujer en el mercado laboral, evidenciando la

inequidad de género a pesar de la preparacion de esta. La segunda, presenta la situacion
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de los pocos hombres que entran o desertan la educacion superior (Boletin del Observato-

rio de Politicas Sociales y Desarrollo, 2019).

Tomando como punto de partida la tasa referencia de gasto en educacion por pais,
para el 2017 Republica Dominicana invierte poco en educacion superior. La siguiente
Figura permite visualizar esa disparidad.

Figura 2.01

Gastos en educacion en Republica Dominicana al 2017

| Gasto de educacion |

|zo13 | ‘2017 ‘

19,528 24,314 | i
Por estudiantes | | por estudiantes ‘ | México US$ 9,500

A una tasa de RDS 50/USS 1, la inversion Chile (USS 8,500

por estudiante en el pais es de poco
menos de USS 500

Corea del Sur
(US$ 9,700

Se puede comparar en esta Figura la diferencia en gastos en relacion a otros paises
(Observatorio, 2019).

a. Acceso a la ensefianza superior en la Reptblica Dominicana

Para el ingreso a las diferentes carreras universitarias en el pais, ademas, de la
entrega de documentos legales, los estudiantes requieren pasar la Prueba de Orientacion
y Medicion Académica (POMA). Se trata de una prueba diagnostica de aptitud que aplica
el MESCyT con los fines de identificar las fortalezas y necesidades de los estudiantes de
nuevo ingreso y remitirlos a cursos de nivelacion a quienes lo requieran. Se aplica para

estudiantes de Licenciatura e ingenieria.
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De acuerdo a las Memorias del MESCyT de 2017, ese afio, de 48,758 estudiantes
fueron evaluados con la prueba diagnostica en 41 Instituciones de Educacion Superior e
institutos de educacion superior y de estos aprobaron 34,249, para un 70.78% . La univer-
sidad con mayor nimero de incremento en la matricula fue la Universidad Autonoma de

Santo Domingo (UASD) con una matriculacion de 44% de estudiantes.

Los contenidos que se evaltian en la prueba POMA son: Conceptos verbales o pa-
labras, Conceptos matematicos o numéricos, Estructuras perceptivas o figuras, Conceptos
de Ciencias Naturales, Conceptos de Ciencias Sociales y Valoracion de Comportamientos
Humanos. La valoracion que el estudiante debe lograr en la Prueba POMA, serd mayor o

igual a 450 puntos (MESCyT, 2017).
b. Acceso a la carrera de Educacion en la Republica Dominicana

Para las carreras de educacion, ademas de haber superado la Prueba POMA, los
ingresantes aplican para la Prueba de Aptitud Académica (PAA) del College Board de
Puerto Rico. Este examen se destina para los estudiantes interesados en ingresar a una
de las carreras de Educacion redisefiadas bajo la Normativa de Formacion de Docente de
Calidad en la Republica Dominicana (09-15). Un requisito fundamental para recibir la
Prueba PAA, es haber pasado la Prueba de Orientacion y Medicion Académica (POMA)

con la puntuacion criterio establecida (MESCyT, 2017).

Esta prueba inicio se aplico por primera vez el 14 de diciembre de 2016 y se sigue
aplicando hasta la fecha, a candidatos interesados en formarse en las carreras de Educa-
cion en las universidades del pais. En agosto de 2017, el total de estudiantes evaluados

fue de 12, 949 postulantes, de estos solo aprobaron 1,653 (MESCyT, 2017).
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De acuerdo a la Guia para la Prueba de Aptitud Académica (PAA) del College
Board, los estudiantes son evaluados en tres aspectos relevantes del desarrollo cognosci-
tivo: razonamiento logico-matematico, razonamiento verbal y lectura critica y la redac-
cion en espafiol. Enfatiza dicho documento que no se trata de una prueba cognoscitiva;
sino mas bien un ejercicio que estima lo que el alumno tiene capacidad de realizar con el
conocimiento obtenido en sus afios de estudios (Guia de estudio para presentar la Prueba

de Aptitud Académica, 2014).

2.02. Contexto social del estudiante universitario

en Republica Dominicana

En la Reptiblica Dominicana, los jovenes en las edades de los 15 y 29 afios de
edad, se constituyen aproximadamente en el 26.8% de la poblacion total. Estos jovenes
residen principalmente en zonas urbanas (68.4%) de la region metropolitana y la region
norte del pais. La poblacion en edades extendidas por los 19 y 24 afios es la mas numero-

sa, constituyéndose en el 42.2% del total de la poblacion joven (EDUCA, 2017)

De acuerdo a lo que se proyectaba como crecimiento de la poblacion para 2019,
los jovenes entre 15 y 24 afios constituian el 17.98 % de total de la poblacion total del
pais: 50.3% de sexo masculino y el 49.7 % femenino. Segun la Oficina Nacional de Es-
tadisticas (2019), estos jovenes dedican su tiempo de ocio a ver television, compartir con
los amigos, la lectura y la exploracion a través del Internet. A diferencia de las mujeres, el
sexo masculino emplea mas dias en la semana que ellas a la practica de deportes, convivir
con amigos y concurrir a lugares de diversion. Por otro lado, la poblacion juvenil poseia

una enorme intervencion en las acciones religiosas y de lectura (ONE, 2019, p.2).
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Por otro lado, aunque la Republica Dominicana ha realizado esfuerzos por elevar
los niveles de calidad educativa; los resultados en PISA 2015, ultima prueba internacional
de en la cual particip6 el pais, muestra evidencias de las debilidades del sistema educati-
vo. En este sentido, el pais quedd en ultimo lugar en las pruebas de ciencias y matemati-
cas entre 72 paises, y se coloc6 entre los tltimos cinco lugares en las pruebas de lectura

(OCDE, 2016; EDUCA, 2017).

Asimismo, para finalizar el nivel Secundario y acceder al nivel superior, los estu-
diantes deben superar las Pruebas Nacionales. Para el 2019, de acuerdo a un comunicado
de prensa del MINERD, 81,191 alumnos superaron la modalidad general las Pruebas
Nacionales del nivel Media, de un total de 112,691 alumnos, lo que representa un 72.05
%:; al tiempo que en las modalidades Técnico-Profesional y Artes, lo lograron 15,773 de
19,532 para un total de 80.75 %. Este dato evidencia un ligero incremento en los promo-
vidos en 2016, en los cuales el 32% de los estudiantes de 6to de Secundaria que tomaron

la prueba en 2016, la reprobo (MINERD, 2017).

Muchos de estos jovenes, potenciales candidatos a la formacion superior, no
ingresan a las universidades por una insercion temprana al mercado laboral. Gran parte de
la juventud dominicana pertenece a un contexto social que revela condiciones de dispari-
dad de oportunidades, inequidad territorial, el resultado de la cultura y las perspectivas de
la familia y el contexto primario de estos estudiantes (Boletin del Observatorio de Politi-

cas Sociales y Desarrollo, 2019).

También existen diferentes factores que intervienen en la no insercion de los jo-
venes a la educacion superior. Dentro de estos se sefialan las dificultades con el traslado,

la inseguridad ciudadana, el distanciamiento y el pago de variados pasajes para estar en
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la institucidn, el acoso de que muchas veces son objetos las universitarias, la limitacion
de equilibrar la vida laboral y los estudios. Se considera que el 35 % de los universitarios
en Republica Dominicana participan del mundo laboral. Por otro lado, el alumnado de la
zona del Gran Santo Domingo representa el 53% de la matriculacion de las universidades
(299 853), a esta region les siguen las del Cibao Norte y Cibao Sur, lo que dejar ver la
preeminencia de los contextos urbanos en la ensefianza superior (Boletin del Observato-

rio de Politicas Sociales y Desarrollo, 2019).

Seglin el estudio diagndstico 2009- 2011 realizado por el MESCyT, los jovenes
que acceden a la carrera de educacién vienen de hogares de escasos recursos, mas del
75% de esos viven en familias con ingreso entre 4,000 y 9,000 pesos mensuales, calcula-
do al 58, como ese encuentra en estos momentos (agosto, 2020) se estaria hablando de 69
a 155 délares. Se evidencia, ademas, un bajo nivel escolar de los padres, mas del 70% no
superd el nivel Primario y la generalidad de estos jovenes trabajan y estudian al mismo

tiempo para cubrir sus estudios.

Seglin Figuereo (2016) los alumnos que accede a la Licenciatura de Educacion
se han incrementado con el tiempo; no obstante, muchos de estos estudiantes no poseen
con las habilidades necesarias para alcanzar el dominio de contenidos que se precisan a lo
largo de su formacion docente, esto se evidencia en pobres conocimientos y competencias

fragmentadas.

2.03. Formacion del profesorado en la Republica Dominicana

En la Republica Dominicana la formacioén de maestros inicia con la creacion de
la Escuela Normal Preparatoria por Eugenio Maria de Hostos en 1886. Esta formacion

normalista estuvo salpicada por sucesos politicos desde antes de su comienzo oficial en
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1880 y tuvo cierto rechazo para una élite de la sociedad, ya que Hostos inspir6 su ense-
flanza en un enfoque dentro de la corriente filosofica positivista y con un caracter laico.
Mas adelante, el 3 de noviembre de 1881, este tipo de educacion se extendid a la mujer,
bajo la coordinacion de Salomé Urefia, esposa de Francisco Henriquez y Carvajal, con el

establecimiento del Instituto de Seforitas de Santo Domingo (Colén-Rosa, 2011 p. 21).

En la primera fase del funcionamiento, las escuelas normales se vieron debilitadas
a partir de los periodos de gobierno del presidente déspota Ulises Heureaux en la tltima
década del siglo diecinueve. Esto provocd que a comienzo del siglo veinte, a pesar de los
buenos frutos de estas instituciones, practicamente desaparecieran. Estas instituciones
reaparecen en el ocaso de la dictadura de Rafael Leonidas Trujillo Molina, pero con una
orientacion ideoldgica diferente a la original, dando respuesta a la realidad politica de la

época (De los Santos, 2008).

A partir de los afios 50, desde la Legislacion Educativa en la Reptblica Dominica-
na se plantea la Orden Ejecutiva 145 que coloc6 en vigor las siguientes leyes: Ley para la
Direccion de la Ensefianza Publica, Ley para la Ensefianza Universitaria, Ley Organica de
Ensefianza Publica, Ley General de Estudios y Ley sobre el Seminario Conciliar. La Ley
Organica de Ensefianza Publica instituyd cuatro areas, dentro de estas la normalista, que
envuelve las carreras requeridas para el magisterio y el profesorado (Informe sobre las

Politicas Nacionales de Educacion Republica Dominicana, OCDE, 2008, p.18).

Para los anos70 se realizaron diferentes reformas, entre ellas, el convenio interu-
niversitario de 1973, a través del cual se convenia que las universidades se encargarian de
la formacion de los docentes de nivel Medio (secundario, ESO) (OCDE, 2008). Pero con

los afios, surgieron también universidades de caracter privado que fueron incorporando la
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Licenciatura de Educacion en sus programas de estudio, para dar atencion la formacion
de profesores del nivel Medio (OEI, 2003). No obstante, la demanda de maestros en el
pais era tan alta, que el sistema educativo dominicano tuvo que integrar a bachilleres para

ejercer las tareas de docentes.

Para los afios finales de los ochenta se genera una crisis que refleja el bajo ni-
vel de los procesos educativos y es a partir de la Conferencia Mundial Educacion Para
Todos, en Jomtien, Tailandia, donde se plantea la enunciacion del Plan Decenal de
Educacion (1992-2001), cuya finalidad era la de acrecentar el desarrollo y la mejora
de la educacion dominicana y, desde ese proceso, se constituye el Primer Programa de
Mejoramiento de la Educacion Basica, que comienza con el Proyecto de Desarrollo de
la Educacion Primaria — PRODEP- 1992-1998), ejecutado en distintas Instituciones
de Educacion Superior y destinado particularmente a Maestros Normales y financiado
con un prestacion del Banco Mundial. Ademas, para el 1993 comienza el programa de
Profesionalizacion de Maestros Bachilleres en Servicio-PPMB-, con el soporte de un
empréstito del Banco Interamericano de Desarrollo- BID- al gobierno dominicano. Este
programa fue ejecutado en las cinco Escuelas Normales y en trece instituciones forma-

doras del pais (OEIL, 2003).

Con el Decreto N* 427-00, del afio 2000, las Escuelas Normales pasaron a ser el
Instituto Superior de Formacién Docente. Estos recintos comenzaron el programa regu-
lar de Formacion Inicial de Maestros de Educacion Basica- FIMEB-, con un total de 84
créditos y con el nivel de Secundaria como requerimiento para ingresar. Estos programas
contribuyeron con el fortalecimiento de la carrera docente; pero también crea la necesi-
dad de la formacion permanente, asi que cumpliendo lo establecido en la Ley General de

Educacion 66°97 se crea el Instituto Nacional de Formacion y Capacitacion del Magiste-
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rio- INAFOCAM, con la finalidad de establecer las actividades de formacion y capacita-

cion de los recursos humanos que demanda el sistema educativo (OEIL 2003).

Después de los hechos anteriores, los planes de formacion docente han pasado
por reformas y procesos de redisefio avalados estos en diferentes ordenanzas: 3'97, 4°97
y 6°99 para el Profesorado en Educacion Basica, Fisica e Inicial, respectivamente. Y la
ordenanza 7°99 para que estos programas de profesorado con el agregado de los créditos

correspondiente pasen a la Licenciatura.

En los momentos actuales Republica Dominicana cuenta con 27 universidades
dedicada a la formacion en la carrera de Educacion. Sin embargo, desde la nueva norma-
tiva que se instaura (09°15) se plantea la necesidad de cumplir con una mayor profesio-
nalizacidn del profesorado en las Instituciones de Educacion Superior. Esto ha implicado
mayores niveles de exigencias para el estudiantado, el profesorado y los IES que imparten
los programas, que exigen, ademads, el redisefio de sus programas de estudio y planifica-
cion de materias de las licenciaturas en educacion desde una orientacion de competencias,
escenario que conlleva a considerar las estructuras instauradas en las facultades de educa-

cion de las instituciones (Matos, 2018).

De acuerdo a Matos (2018), el redisefio de los programas de formacion conlleva,
también, el entrenamiento y capacitacion del profesorado universitario que ejecuta estos
programas sobre las nuevas estrategias, actividades, recursos y sistemas de evaluacion
que deben plantearse en el aula para desarrollar en los futuros maestros las competencias

sefialadas en su perfil de egreso.
a. Plan de Induccion en Republica Dominicana

Como una manera también de fortalecer los procesos de formacion de los do-

centes, una vez que salen de la universidad, en la Republica Dominicana se ha venido
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implementando el Plan de Induccién a Docente que ingresa por primera vez al sistema.
Esta accion ha tenido como antecedente un Programa de Apoyo al Fortalecimiento de

la Profesion Docente, que se desarrollaron en conjunto con el Ministerio de Educacion,
Ministerio de Educacion Superior, Ciencia y Tecnologia, Instituto Superior de Formacion
Docente Salomé Uretia (ISFODOSU) y el Instituto Nacional de Formacion y Capacita-
cion del Magisterio (INAFOCAM) (Andujar, 2015). Desde el marco de este programa, se
realizaron visitas exploratorias a Chile y Argentina y se disefio un documento orientativo

para la induccion.

Otras acciones también vinculadas con este programa los fueron la recopilacion
de documentos actualizados sobre tema la creacion del espacio web Comparte Docente,
la colocacion de un proyecto inicial piloto en San Pedro de Macoris, en la region este de
la Reptiblica Dominicana, concentrado en el primer ciclo del Nivel Basico y la capaci-
tacion a coordinadores pedagdgicos de escuelas de esa zona en el Taller de Acompaiia-
miento a Docentes Principiantes (Andtjar, 2015). Estas primeras iniciativas no tuvieron
muchas repercusiones, ya que se vieron afectadas por decisiones politicas de estado,

dentro de esto la detencion de nuevos nombramientos de profesores.

Otra segunda iniciativa fue la ejecutada bajo la consultoria de la asesora de Co-
lombia, Gloria Calvo, a principio de 2013. Esta consulta se centr6 en diversas institucio-
nes articuladas a la formacién docente y al sistema educativo dominicano. Para esto se
disei¢ y organizé un Taller Consultivo sobre la Insercion Profesional de Docentes Princi-
piantes en Republica Dominicana organizado por la OEI, el INAFOCAM y el MINERD.
A'la luz de esta consulta se realizaron sugerencias relevantes articuladas con toma de

decisiones para la operativacion de un programa de induccion (Andujar, 2015).

| 68



CAPITULO 1T V¥

Quizas no se pueda hablar de induccion propiamente dicha en Republica Domi-
nicana hasta el 2015, al iniciarse el afio escolar 2015-2016, cuando comenz6 el programa
INDUCTIO con el objetivo de favorecer el mejoramiento de la practica de aprendiza-
je-ensefianza de los profesores principiantes a fin de alcanzar los resultados académicos

anhelados en los estudiantes (Jaspez & Sanchez-Moreno, 2019).

De acuerdo a Jaspez y Sanchez-Moreno (2019), este proyecto consistid en plan
piloto de induccion a los profesores que capacitd y acompaiidé de manera simultanea a 45
mentores y a 363 profesores noveles de 36 Distritos Escolares de las 18 Regionales Edu-

cativas de Republica Dominicana.

INDUCTIO fue una iniciativa del Instituto Nacional de Formacion y Capacitacion
del Magisterio (INAFOCAM), dependencia del Ministerio de Educacion de la Re-
publica Dominicana que a la vez financid el desarrollo de este programa piloto de
induccidn docente del profesorado principiante. Esta iniciativa se desarrolld bajo
la responsabilidad operativa del Instituto Tecnologico de Santo Domingo (INTEC)
y de especialistas de la Universidad de Sevilla (Espafia) (Jaspez & Sanchez-More-

no, 2019, p.9).

Este programa INDUCTIO estaba constituido por diversos componentes forma-
tivos, dentro de estos son relevantes mencionar la mentoria, los seminarios formativos
presenciales y online, los circulos de aprendizaje y un portal con recursos digitales (Mar-

celo & Vaillant, 2017, p. 1243).

Para el 2018, se llevo a cabo el segundo Programa Nacional de Inducciéon a Do-
centes de Nuevo Ingreso de la Republica Dominicana. Este plan se asume como politica

educativa estatal con la finalidad de preparar la iniciacion, adaptacion e integracion a
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través del acompafamiento y la capacitacion a los profesores que ingresan por primera
vez al sistema educativo al mundo laboral. Desde esta segunda ronda, se plantea como
propésito principal favorecer el desarrollo de las competencias pedagogicas en las cua-
tro dimensiones planteadas en Estdndares Profesionales y del Desempefio para la Cer-
tificacion y Desarrollo de la Carrera Docente del Ministerio de Educacion (Jaspez &
Sanchez-Moreno, 2019, p.10). En la siguiente Figura se presenta en nimero los actores

involucrados en este proceso.

Figura 2.02

Actores involucrados en la segunda cohorte del programa de induccion

Datos tomados del INAFOCAM, 2018
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Finalmente, en enero de 2020 inicid la tercera cohorte del Programa de Induccion.
Este programa se puso en marcha con la coordinacion del Instituto Tecnologico de Santo
Domingo (INTEC) y la Universidad de Sevilla, Espana.

La siguiente Figura presenta los datos de los actores que participaron en esta etapa.

Figura 2.03

Actores involucrados en la tercera cohorte del programa de induccion

Datos tomados del INAFOCAM, 2020

Estudios realizados acerca de los procedimientos de induccion en la Republica
Dominicana, han puesto en evidencias que los maestros que han pasado por un proceso
de induccion entiende la profesion como un proceso de seguir aprendiendo, reducen sus
problemas iniciales, controlan sus niveles; ya que entienden y responder mucho mejor
al ambito particular de sus centros educativos, dandoles la oportunidad de acrecentar
sus saberes y sus destrezas para ensefar, ademas, de como compartirlas con otros de sus
compaiieros (Marcelo, Gallego - Dominguez & Mayor, 2016; Marcelo, Burgos, Murillo

& Gallego - Dominguez, 2016 y Jaspez & Sanchez-Moreno, 2019).
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2.04 Contexto laboral del formador de formadores

en la Republica Dominicana

En Republica Dominicana, el profesor universitario tiene multiples limitaciones,
una de las principales tiene que ver con el pluriempleo, actividad ésta que le dificulta
crear lazos fuertes con una institucion y con las acciones que esta deba desarrollar. Para
el 2019, se registraban en el pais 20,291 profesores universitarios, de los cuales solo el
10% estaba contratado a tiempo completo, solo el 3.94% titulo de doctor y solo un 3.1%
desarrollaban actividades de investigacion (Boletin del Observatorio de Politicas Socia-

les y Desarrollo, 2019).

Otro dato que se reporta, de la formacion de los profesores de educacion supe-
rior, es la precariedad para capacitarse en el pais, lo que ha implicado la formacion en el
extranjero y para lo cual el MESCyT ha realizado convenio con diversas Instituciones de

Educacion Superior de Europa, Norteamérica, Asia y Latinoamérica.

La investigacion es otra de las tareas pendientes en torno al profesorado universi-
tario dominicano. Aunque en el MESCyT, se cuenta con fondos concursables que destina-
do a la investigacion, los estudios siguen siendo limitados. De acuerdo a Ferran (2019) el
Ministerio de Educacion Superior, Ciencia y Tecnologia estimula los trabajos de investi-
gacidn en centros especializados y de educacion superior, asignando un porcentaje del.6
% de su presupuesto ministerial. Sin embargo, esto no se ha reflejado en la cantidad de

investigaciones que se realizan.

En cuanto a las caracteristicas del profesor universitario dominicano, se puede

decir que posee unos valores fuertes vinculados con la ética, vocacion y responsabilidad.
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Ademas, ha desarrollado competencias comunicativas y asume un compromiso social en
las tareas que ejecuta. Posee también conocimiento en el drea que ensea, relaciona teorias

y practica y mantiene buenas relaciones con sus estudiantes (Belando & Tavarez, 2016).

Para entrar al sistema educativo publico de la Republica Dominicana se requiere
pasar un concurso de oposicion reglamentado por el Ministerio de Educacion. Sin embar-
go, para ser docente universitario, solo dos universidades del pais tienen como requisito

el concurso de oposicion.

Estas generalidades de los docentes universitarios explicadas con anterioridad,
también son aplicables a los formadores de docentes; sin embargo, existen algunas par-
ticularidades que se precisan explicar y que se enmarcan bajo los procesos de revision
de los programas de cara a la aplicacion de Normativa para la Formacion de Docente de

Calidad.

Para el 2017, del personal profesoral de las universidades, menos de un 60% tenia
grado de maestria o doctorado, muchos de ellos en ramas no vinculadas a la materia que
imparten y solo el 2% poseia un doctorado. Para el 2018, este porcentaje creci6 a un 3.5%
con titulo de doctorado y el 57.1% titulo de maestria. Y se aprecian iniciativas significati-
vas como las del 2020, cuando el CONESCYT aprobé que fueran aceptados a la Carrera
Nacional de Investigadores, 392 profesionales de las areas cientificas y tecnologicas,
quienes fueron elegidos después de haber participado en una evaluacion rigurosa de su

trayecto de investigacion, académico y profesional (MESCyT, 2020).

Era complejo en el contexto local lograr la cantidad de doctores, o de docentes

con maestrias que debian integrar las Instituciones de Educacion Superior, de acuerdo a la
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normativa; fue por ello que se recurri6 al contrato de profesorado extranjero que contribu-
yera con conocimiento, calidad y que aportaria en la produccion de recursos y en investi-
gacion. Para cumplir con esto, se realizd una convocatoria para la eleccion y contratacion
con financiamiento de profesores de alta calificacion. Esta convocatoria a Profesores de
Alta Calificacion (PAC) fue una iniciativa entre dos ministerios MESCyT-MINERD. Esto
requeria que los profesores extranjeros contratados se insertaran a corto y medio plazo,
con asignacion exclusiva, en universidades que precisen de sus servicios, para asi cumplir
con los requerimientos de titulacion del profesorado, instituidas en la Normativa 09-15

(MESCyT 2020).

A este programa se postularon 4,470 profesores de diferentes paises, pero sola-
mente fueron electos 653 docentes. No obstante, esto ha generado grandes controversias,
ya que estos docentes tienen un salario de 4,000 y 5,000 do6lares mensuales, muy por en-
cima de los profesores dominicanos. A lo anterior se le agrega la necesidad de inducirlos
apropiadamente al escenario cultural, social y académico de la Republica Dominicana,
ya que se ha observado las dificultades que presentan estos profesores para adaptarse a la
realidad del pais; ademas, de que muchos de estos docentes que se contrataron se eviden-
cian un profundo dominio de sus conocimientos cientificos; sin embargo, su formacion

pedagogica no fue la mas apropiada (MESCyT 2020).

A modo de cierre, desde la Normativa de Formacion de Docente de Calidad en la
Republica Dominicana, se exige que formadores docentes posean un perfil que dé res-
puesta a este reglamento. De ahi que parte de las exigencias que se les hacen a las univer-
sidades se encuentran las siguientes (Normativa de Formacién de Docente de Calidad en

la Republica Dominicana, 2015,p.19):
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Figura 2.03.

Requerimientos de la Normativa de Formacion de Docente 09-15

Requerimientos de la Normativa de Formacién de Docente 09-15

En sintesis, se plantea desde el MESCyT, que los formadores de formadores sean

formados por sus instituciones para que asi posean los conocimientos y habilidades adecua-

dos para poder llevar al aula universitaria una docencia desde el enfoque de competencias.

m 2.05. Normativa para la Formacion Docente de Calidad

en la Republica Dominicana

Debido a la articulacion que existe entre la formacion de los docentes y esta nor-
mativa, se considera necesario describirla con mayor nivel de detalles. El1 9 de diciembre
de 2015, el Ministerio de Educacion Ciencias y Tecnologia (MESCyT), a partir de lo
acordado en el Pacto Nacional para la Reforma Educativa, pone en vigencia la Normativa

para la Formacion de Docente de Calidad, como una forma de “adecuar y hacer coherentes
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los programas de formacion...” (2015, p. 4). Desde este 6rgano regulador se dictamina

que deben ser readecuados los planes de estudio para la profesionalizacion del profesorado

ofreciendo respuesta al perfil del maestro que se define en el Consejo Nacional de Educa-

cion (2015, p.5).

Desde la normativa se esbozan describe seis (6) dimensiones que se desglosan

luego en competencias. En la Tabla 2.01 se describen de forma breve estas dimensiones.

Tabla 2.01.

Definiciones de las Dimensiones de la formacion docente.
Normativa para la Formacion de Docente de Calidad en

la Republica Dominicana (MESCyT, 2015)

Dimensiones

Descripcién

Desarrollo
Personal y
Profesional

Sociocultural

Conocimiento del

sujeto educando

Pedagégica

Curricular

Gestion Escolar

Referida a las competencias que todo profesor debe tener en
relacion al compromiso ético v profesional que implica su
profesion.

Relacionada con las competencias que debe tener el docente,
vinculada con su rol en la sociedad.

Competencias que tiene que tener el profesor en relacion al
conocimiento del desarrollo fisico, bioldgico. cognitivo, social v
emocional de los estudiantes.

Distintas competencias que debe tener el docente en lo relativo a
la compresion y desarrollo de los diferentes factores involucrados
en el proceso de ensefianza aprendizaje.

Corresponde a las competencias relacionadas al conocimiento y
aplicacion de los contenidos del curriculo nacional de acuerdo al
ciclo, nivel educativo y modalidad donde ejercera la docencia.

Competencias de los docentes en su proceso de apoyo a la
gestidon escolar, tanto a nivel personal como a nivel de sus
estudiantes.

Se puede observar en la Tabla 2.01, que esta normativa establece las competencias

en seis dimensiones, procurando que €stas sean las que pudieran desarrollar los forma-

dores en los futuros profesores. Aunque las competencias que definen estas dimensiones
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estan mas dirigidas al profesorado de los diferentes niveles educativos de los centros
escolares, son las aptitudes y actitudes que deben desarrollar los formadores en ellos; por
lo tanto, se considera relevante que estas sean también pudiesen ser exigidas en el pro-
fesorado universitario, pues, ;,como podrian formar en esas competencias a los futuros

docentes si sus formadores no cuentan con estas?
2.06. Competencias a desarrollar en la formacion docente

En cuanto a las competencias que deben adquirir los futuros profesores, en una
primera version de la Normativa se presentan 71, emanadas de las dimensiones. No obs-
tante, en consideraciones ulteriores, el MESCyT simplific6 estas competencias en 15 y las
ha llamado genéricas. A continuacidn, se presenta en las siguientes Figura estas compe-

tencias genéricas.
Figura 2.04

Desglose de las dimensiones y competencias genéricas de la formacion docente
en la Republica Dominicana. (MESCyT, 2015)

\ 4

Desarrollo Personal
y Profesional Satinc gl Conocimiento del
l sujeto educando

|

5- Implementar acciones
formativas en coherencia
con los estilos, teorias y

1- Desarrollar practicas reflexivas de
manera individual y colectiva,
utilizando la investigacion educativa
en el marco de una comunidad

profesional de aprendizaje, que
potencie el compromiso con la
calidad, con alto sentido ético y
moral para de la transformacion de
la sociedad.

ritmos de aprendizajes en

2- Organizar [as actividades
personales y profesionales en
tiempo y forma para cumplir con
las metas a su cargo, dentro de
una vision de proyecto de vida
que integre su desarrollo
personal, profesional y
ciudadano.

3- Fomentar una cultura escolar de
excelencia académica mediante la
colaboracion en la comunidad
educativa que garantice el respetoy
cuidado por la naturaleza, la dignidad
humana, el trabajo ético, la
productividad econémica y
preservacion del patrimonio del pais.

4- Propiciar la adquisicion de
habitos, actitudes e intereses de
los estudiantes acorde a las
etapas del desarrollo mediante el
establecimiento y consecucion
de metas personales, sociales y
académicas.

respuesta a las
caracteristicas particulares
de los estudiantes con la
finalidad de potenciar sus
oportunidades de
desarrollo con equidad y
calidad.

uidad.

-6- Generar ambientes de aprendizaje acordes ala
demanda del desarrollo curricular y atencién a la
diversidad, en procura de ofrecer oportunidades de
crecimiento y desarrollo desde una perspectiva de
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\ 4

Pedagodgica

7- Planificar los procesos de ensefianza \
y aprendizaje, a partir del curriculo,

integrando enfoques, teorias,

competencias, meto_dplogias y 10- Utilizar diferentes escenarios
procesos de evaluacion para su = tecnolégicos en el proceso
aplicacion en contextos diversos. 9- Desarrollar procesos de evaluacion formativo, extendiendo sus

que permitan determinar los
progresos de aprendizaje, empleando
diferentes criterios, técnicas e

posibilidades de acceder a
nuevos conocimientos a nivel
local, nacional e internacional y

8- Implementar metodologias y estrategias de m’;::t:;gg::zgg;“ I': toma promover en los estudiantes el
ensefianza pertinentes que aseguren P FR i uso efectivo, responsable y
aprendizajes significativos apoyando las le decisiones sobre sus intervenciones | | comrg estos.

actividades con recursos didacticos en pedagdgicas.

correspondencia con la naturaleza de la
asignatura y con los diferentes estilos de
aprendizaje de los estudiantes.

A 4

Curricular Gestidn Escolar

e \ _/

curricular las teorias de
aprendizajeyy las gi 15- Gestionar
nlve;’todoIOﬁcads plara potenday eficientemente el aula
some::t?m?as :r:zistas propiciando acuerdos
5 B 14-1 I bi
13- Reflexionar criticamente sobre el mpu'sar camolosy entre_docentes Y
. - -7 transformaciones a través de un estudiantes para
curriculo considerando su disefio, ejercicio profesional proactivo y ° | Jimi
estructura, alineamiento y evaluacion, e I garantizarelicump! !m|en.to
con la finalidad de orientar las 5 o] G2 normas REI TR
onfat ) calidad del proceso de establecidas, el uso
dinamicas para su desarrollo efectivo, ensefianza y aprendizaje, del Sptimo del 2
en procura del desarrollo integral de e o op_'umo ERiEED,
12- Promover el desarrollo de (s e s entorno y la gestion escolar. cuidado, orden,
las competencias descritas en el : preservacion de los
curriculo de manera integral : espacios y organizacion de
para estimular en los los equipos de trabajo en
estudiantes una actuacion eficaz el desarrollo de las
y auténoma en contextos dinamicas de aprendizaje..
diversos.

Para una mejor comprension, de como se articularian estas dimensiones y compe-
tencias con los procedimientos de evaluacion de desempefio de los profesores, se presenta

la siguiente Figura, a modo de organizar con mayor precision estas ideas.
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Figura 2.05.

Articulacion dimensiones y competencias de la formacion docente
con la evaluacion docente (MESCyT, 2015)
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Al observar la Figura 2.05, se puede destacar que muchos de los aspectos que se
evidencian en las dimensiones y las competencias podrian estar presentes en los instru-
mentos de valoracion del desempeio de los formadores de futuros profesores. De ahi la
importancia de profundizar hasta qué punto el proceso evaluativo proporciona informa-

ciones sobre estas competencias y si esto repercute en el desarrollo profesional.

Un elemento importante enfatizado en la Normativa, es el perfil del profesorado
de los planes de estudio de formacion docente. Recalca en este sentido esta regulacion,
que: un plan de estudio de formacion de profesores de calidad precisa de un equipo de
docentes universitarios del mas alto nivel que pueda desarrollar en los estudiantes las des-
trezas y habilidades que se necesitan en un educador del siglo XXI, respondiendo al perfil

esbozado en la Normativa.

Estas pautas planteadas en la normativa hacen que se tenga que considerar una
evaluacion del formador de otros docentes, para estimar hasta qué punto pueden cumplir

con este perfil, pero sobre todo ser capaces de desarrollar en otros esas capacidades.
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CONTEXTO DE LA EVALUACION DEL PROFESORADO

UNIVERSITARIO

2.07. Contexto europeo

Aungque el contexto europeo es amplio, se centrard este apartado en los datos que
han sido analizados en las investigaciones de algunos paises de este continente y que en-
fatizan los aspectos de la evaluacion del desempefio del profesor universitario que estan

mas vinculados con el presente estudio.
a. Espaifia

Para entender un poco el sistema de la evaluacion del profesorado universita-
rio en Espafia, se da una mirada a los aportes realizados por Castro, Navarro y Blanco
(2020). Estos autores sefialan que existen unos acuerdos generalizados en identificar una
estructura multidimensional de los instrumentos de evaluacion de los estudiantes acerca
del ejercicio docente, que pudieran encaminarse a evidenciar los diversos aspectos que
precisan la buena practica docente y que suministrarian informaciones utiles para la

valoracion formativa.

Para evaluar al profesorado y con fines de acreditacion, en Espafia se cuenta con
el Programa DOCENTIA, sistema que parte de los lincamientos de la ANECA (Agencia
Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditacion), desde estas directrices, cada uni-
versidades de Espafia, ejecutan sus modelos propios de evaluacion del ejercicio docente

(Universidad Complutense, 2021).

La finalidad que tiene este programa de Docentia es acompafiar al profesorado
para guiarle en su ejercicio docente. Con este tipo de programa se estimula a los profeso-

res, ya que si logran calificaciones muy positivas o excelentes, puedan contar con algin
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incentivo de caracter econdmico, ademas de acciones que contribuyan con su desarrollo

profesional (Martin, 2021).

Un elemento novedoso que agrega Docentia, en su convocatoria de 2021, segin
Martin (2021), es la introduccion de una encuesta para ser trabajada por los alumnos en la
que ellos pueden expresar, de manera abierta, comentarios sobre su valoracion del do-
cente; aspecto este que aporta datos adicionales que dan explicacion mas amplias de una

determinada respuesta.
b. Inglaterra

Desde este pais se explora la manera en que se evalua en la Universidad de
Oxford. En esta institucion la valoracion del profesorado universitario se realiza a través
de un cuestionario de opinion; con este instrumento se valora la experiencia del alumnado
y el grado de satisfaccion que tiene este con el ejercicio del docente. Segun Osorio Valdés
(2020) existe un cuestionario distinto para cada nivel grado, posgrado y formacion en
investigacion. En grado se evaltan las siguientes dimensiones: calidad de la ensefianza;
claridad en las metas y objetivos; evaluaciones apropiadas; carga laboral; habilidades ge-
nerales y motivacion. Mientras que en el de posgrados, el cuestionario se estima el siste-
ma de evaluacion utilizados por el profesor, cantidad de trabajo asignado vs esfuerzo que
implica, motivacion y recursos utilizados y para la formacion en investigacion se estima
las dimensiones de supervision; seguimiento; infraestructura del departamento; clima

intelectual y consciencia sobre la evaluacion (Osorio Valdés, 2020).
c. Portugal

Segun Do Vale (2020) la evaluacion del desempeiio de los profesores en las insti-

tuciones de educacion superior (IES), se realizan después de la recopilacion y el analisis
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de datos sobre sus competencias; todo ello tomando en cuenta las acciones articuladas
con las estrategias y objetivos de la institucion. Se parte de la premisa de que, los docen-
tes son recursos humanos clave en cualquiera de las universidades, por eso los procedi-

mientos de evaluacion son especialmente relevantes.

Un elemento importante que destaca Do Vale (2020) es que las tareas que realizan
los docentes universitarios son diversas, por lo tanto deben ser evaluadas desde todas sus
dimensiones; no solo desde el punto de vista pedagdgico. De ahi que plantea este autor
que debe ser vista desde punto de vista cientifico y desde una mirada articulada con la

mision de la organizacion.

Haciendo énfasis en el aspecto cientifico, se plantea desde el contexto de Portugal
que los docentes de educacion superior deben ser evaluados en acciones en las cuales se
observen publicaciones cientificas, no como una accion obligatoria, pero si con una natu-

raleza complementaria.

Se aborda también desde este contexto una tercera mision de la evaluacion del
profesorado. De acuerdo a Secundo, Pérez, Martinaitis e Leitnez (2017), la tercera mision

tiene que ver con la generalizacion, valorizacion y utilizacion del conocimiento.

Segun Do Vale (2020) estas actividades tienen que ver con acciones culturales,
como exposiciones, actividades artisticas; actividades deportivas, voluntariado, movilidad

internacional, consultoria, apoyo a instituciones, entre otros.

Desde un estudio realizado por Sin, Tavares y Cardoso (2019), en el cual partici-
paron 36 universidades portuguesas, se pudo evidenciar que existe una gran preocupacion
de las diversas universidades del pais por esta tercera mision y esto se esta articulando
con sus sistemas de garantia de calidad. Lo anterior se debe a que, la Agéncia de Acre-

ditacdo e Avaliacdao do Ensino Superior (A3ES) en Portugal aporta directrices para estos
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fines, garantizando acreditacion a las universidades que desarrollan las tres vertientes: la
ensenanza, la investigacion cientifica y el desarrollo de acciones en las comunidades (Do

Vale, 2020).

2.08. Contexto norteamericano
a. California

Desde la Guia de Evaluacion de la Universidad de Waterloo, California (2021),
se plantea que la facultad se encarga de definir los términos con los cuales se evaluard al
profesorado anualmente. Estas evaluaciones se realizan en base a las acciones realizadas
durante un afio para profesores en periodo probatorio y cada dos afios para docentes titu-

lares o permanentes.

De acuerdo a la guia, esta valoracion incluye generalmente cursos de pregrado y
posgrado registrado como créditos de la Universidad de Waterloo. Entrenamiento externo

(talleres, cursos cortos, etc.), que pudiesen ser considerados al servicio de la profesion.

La evaluacion del profesorado en esta Universidad contemplan los siguientes
aspectos: actividades docentes (mediante la cual se establecen comparaciones de las
informaciones ofrecidas por otros docentes y los estudiantes); calidad de la ensefianza (la
valoraciones o retroalimentacion de los estudiantes, evidencias de la comunicacion o las
técnicas pedagdgicas, premios por ensefianza, valoracion de pares e Innovacion educativa

(desarrollo curricular y contribuciones externas a la educacion).

Desde la Universidad de Waterloo, la actividad docente de pregrado se evalua,
en parte, a través del Cuestionario de Evaluacion de Curso de la Facultad de Ciencias.
Las respuestas a las preguntas del “Profesor” se utilizan para la evaluacién sumativa. Las

respuestas a otras preguntas se utilizan con fines formativos.
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b. Miami

En la Universidad de Miami el Departamento de Evaluacion de los profesores
cuenta con una Guia Especifica para estos fines. Cada facultad tiene la responsabilidad de
organizar los procesos de evaluacion y recabar informaciones que no necesariamente son
cuantitativas, sino que abarca datos cualitativos (Specific Guidelines for a Departments

Teaching Evaluation Plan, 2020).

Cada departamento desarrolla un plan de evaluacion. Este plan contiene orienta-
ciones sobre el proceso. Cuando se implementa cada plan se provee a las facultades con
informaciones sobre los procesos formativos de los docentes, documentos para su promo-

cién y competencias de los candidatos.

De acuerdo a Specific Guidelines for a Departments Teaching Evaluation Plan,
(2020) el sistema de evaluacion del profesorado contiene actividades muy puntuales. Den-
tro de estas se pueden destacar las siguientes: la responsabilidad de la evaluacion de cada
profesor es del departamento correspondiente a este docente, tanto su implementacién como
la revision del proceso. Ademas de la evaluacion que hacen los estudiantes del desempefio
de los profesores en el salon de clase, se realizar la evaluacion de pares, se toma en cuenta el

portafolio de los estudiantes, la valoracion del director del programa, cuando es necesario.

Un aspecto relevante del sistema de la universidad de Miami es que los el Depar-
tamento de Evaluacion de los Profesores orienta a los estudiantes sobre el modelo de eva-
luacion que pondran en practica con los docentes, desarrollando un plan para sensibilizar

sobre la importancia de este proceso, organizando grupos de discusion y de aprendizaje.

La evaluacion puede ser utilizada como parte de la valoracion de los docentes
para su promocion, para acceder a ser titular de una plaza y para mérito reflejado en el

incremento de su salario.
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2.09. Contexto latinoamericano
a. Argentina

De acuerdo a Walker (2020) el proceso de conformacion de las politicas de eva-
luacion universitarias en Argentina se inici6 a finales de la década de 1980 y se fortalece
en los afios ‘90 bajo el marco de un proceso de reforma del Estado enfocado por politicas

neoliberales.

Desde la conformacion de este proceso, se desarrollan acciones que se consideran
importantes hitos en el marco de la evaluacion. Dentro de estos hitos se sefiala la imple-
mentacion de programa de incentivos al profesorado investigador, la sancion que legaliza
la evaluacion, la institucionalizacion de un organismo publico de evaluacion del sistema
universitario y la puesta en funcionamiento de la Comisidon Nacional de Evaluacion y

Acreditacion Universitaria (CONEAU) (Walker, 2020).

En los momentos actuales, se mantiene en Argentina los incentivos por evalua-
cion, aunque se consideran que es una retribucion simbolica; No obstante, el CONEAU,
mantiene la acreditacion de carrera de grado y posgrado. Sefiala Walker (2020) que en la
actualidad, en este pais se realiza la evaluacion individual del profesorado, siendo esta
una tarea de las Instituciones de Educacion Superior y la Secretaria de Politicas Uni-
versitarias (SPU). Estas evaluaciones pueden estar dirigidas al acceso, permanencia y
promocioén en las universidades; a la retribucion econdmica y/o la mejora de la calidad

educativa.

Walker (2020) plantea que debe mejorarse la evaluacion del profesorado universita-
rio, en virtud de que no se ha implementado un modelo especifico de valoracion de la docen-

cia universitaria, lo que ha provocado un poco valoracion de la docencia a nivel superior.
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Finalmente, se sintetizan los siguientes matices que caracterizan las politicas de
evaluacion en Argentina, segun Walker (2020): la existente evaluacion del ejercicio do-
cente desde las politicas publicas en el marco de politicas nacionales de inclusion social,
un actor nuevo entra en los debates de las politicas de evaluacion: los gremios; minimi-
zar, en los procesos de evaluacion, las acciones de investigacion abarcando mas la serie
de tareas que desempefia el profesor, dandole mayor visibilidad al ejercicio docente y la
vinculacion de la evaluacion al debate por la estabilidad laboral del profesorado universi-
tario. Esto quiere decir, que se observan las valoraciones del desempefio del profesorado,
no de una manera individual, sino enmarcada en la disputa por la reclamacion de condi-

ciones de permanencia en el trabajo.
b. Brasil

Para obtener una panoramica de la evaluacion en Brasil, se apoya este estudio en
la investigacion realizada por Rossi, Bittencourt y Marquezan (2021), en la que a través
de ella buscan entender cuéles son las caracteristicas y las practicas que valoran los aca-
démicos el profesorado y cudles de esos aspectos forman parte del compromiso estudian-
til en la Educacion Superior en la Universidad Federal de la Fronteira Sul, en Rio Grande
del Sur. Desde esta perspectiva, la evaluacion del docente de esta institucion se realiza a

partir de tres dimensiones: la dimension afectiva, la cognitiva y la conductual.

De acuerdo al estudio realizado por Rossi, et al. (2021) los estudiantes de esta
universidad consideran como importante para evaluar al docente serian el dominio de
los contenidos, la organizaciéon del docente, las relaciones interpersonales y las practicas

pedagogicas que estan encaminadas en los aprendizajes activo del estudiantado.

Desde el estudio se observa la importancia que tiene para la evaluacion un vinculo

emocional positivo, quizas visto con mas importancia que la practica académica propia-
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mente dicha, pero que sin embargo, ambos aspectos juntos serian mucho mas significati-

vos (Rossi, et al. 2021).

Por otro lado, un segundo estudio realizado por Vieira-Santos y Henklain (2020)
analiza el uso de los instrumentos empleados por las universidades para evaluar el des-
empefio de los docentes. Desde esta investigacion destacan estos autores, que el profesor
universitario de las instituciones de educacion superior publicas en Brasil, deben ejecutar
actividades que extrapolan el salon de clase. Dentro de estas actividades se destacan la
conduccion de investigaciones cientificas, las propuestas y gestion de proyectos de exten-
sion y la participacion en administraciones de la universidad, la participacion en activi-
dades con pares, entre otros. No obstante, a pesar de que todas estas tareas son relevantes
para el sistema de evaluacion, la ensefianza sigue siendo la mas importante al momento

de aplicar las evaluaciones (Vieira-Santos & Henklain, 2020).

Se hace necesario establece criterios especificos para hacer viable una evaluacion
en la cual el profesor tenga informaciones claras sobre como perfeccionar su desempefio,
enfatizan Vieira-Santos y Henklain (2020); por lo que se cuestionan sobre cudles criterios
podrian adoptarse para evaluar de manera adecuada a un profesional con tan variadas
funciones y con muy pocas condiciones, a veces, para el trabajo. De ahi, que sugieren
estos autores que podria ser propicio identifica y examinar de manera critica las maneras
en que se evalua en la actualidad proponiendo nuevos objetivos y modos de evaluar y
examinar los resultados de estos procesos. Esta misma preocupacion, puede aplicarse a

varios paises, incluyendo Republica Dominicana, contexto de la presente investigacion.
c. Chile

En Chile la calidad del trabajo docente universitario se evaliia fundamentalmente

mediante la aplicacion de cuestionarios al estudiantado, aspecto que no siempre surge
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de una perspectiva tedrica solida; de acuerdo a lo expresado por Asun y Zuiiiga (2017).
Estos autores son partidarios de que las respuestas de los alumnos con instrumentos
cuantitativos no son fuentes suficientes para conocer el desempeio de los profesores, lo
que ha implicado dar una mirada a modelos mas complejos de evaluacion del profesorado
universitario, que incluya la mirada de expertos, los productos de la docencia evidencia-

dos en los aprendizajes significativos de sus estudiantes.

Por otro lado, desde la Universidad de Chile a partir del 2019, se actualizo el ins-
trumento de Evaluacion del Desempefio Docente, de manera que se incluyen desde este
proceso un instrumento de autoevaluacion, uno de Evaluacion de pares y un tercero de

Evaluacién del superior directo.

En este proceso asumido por la Universidad de Chile se valoran tres dimensio-
nes fundamentales: Procesos de ensefianza y aprendizaje, mediante la cual se valora las
condiciones de los procedimientos propios de su disciplina y profesion reflejados en sus
tareas en el aula, la manera en que gestiona los aprendizajes y las evaluaciones de sus
estudiantes; Relaciones interpersonales, valorando la creacion que hace el docente de un
clima que favorezca los aprendizaje, proporcionando didlogo e interaccion significativa
con el estudiantado y por ultimo la dimension Gestion del proceso formativo, a través de
la cual se valora elementos articulados con responsabilidad y compromiso, divulgacion

de materiales, entre otros aspectos (Universidad de Chile, 2020).

Desde esta Institucion de Educacion Superior se realizo un proceso de revision y
actualizacion de los instrumentos de evaluacidon que inici6 en el 2015, siendo el afio 2018
relevante para llevar a cabo un proceso de validacion de instrumentos. Esta validacion

se realiz6 involucrando a los estudiantes y recabando informaciones tanto cuantitativas
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como cualitativas y en la cual se cuestion6 a casi mil estudiantes de diferentes departa-

mentos académicos.

A finales de ese mismo afio se llevo a cabo un pilotaje con més de 800 alumnos de
cuatro facultades. Este estudiantado evalué de manera aleatoria a docentes asignados en

ese cuatrimestre.

Para el 2019, se realiz6 una difusion a través de las unidades vinculadas con la im-
plementacion de la evaluacidn; se actualizaron los sistemas informaticos de desarrollo de
estrategia comunicacional y se elaboraron materiales complementarios como guias de uso
y orientaciones para los docentes a partir de los resultados. La aplicacion de la encuesta

actualizada se llevo a cabo en el primer semestre de 2019 (Universidad de Chile, 2020)
d. Colombia

Destacan Jara y Diaz-Lopez (2017), sobre los lineamientos de la evaluacion del
profesor universitario en Colombia, que estos se centran en tres elementos fundamentales:
Evaluacion de pago por mérito, Evaluacion para el mejoramiento profesional docente y
Evaluacion por rendicion de cuentas con control externo. Estos lineamientos se articulan
dentro del sistema educativo universitario colombiano, los cuales obedecen a finalidades
de tipo econodmico, politico y social, promovido por instituciones supranacionales como
el Banco Mundial (BM) o la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economi-

co (OCDE) (Jara & Diaz-Lopez 2017, p.6).

Un elemento a destacar de este sistema de evaluacion es que brinda la oportunidad
a los docentes se han destacado en las labores docentes y en el &mbito de extension pue-
dan acceder a reconocimiento salariales y de bonificacion. Segtin el Decreto 1279, este

reconocimiento solo se concede al profesorado que ejecute acciones notorias de extension
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que no disfruten de otro reconocimiento relacionado con la produccion académica, en sa-
lario o bonos, de ese decreto. De igual manera, no ha tomado en cuenta para este galardon

las acciones de extension que le den ingresos agregados al profesor.

En la gran mayoria de las universidades de Colombia, el instrumento de evalua-
cion mas empleado con regularidad es el cuestionario o encuesta masiva que ejecutan el
estudiantado, continuando con la calificacion de los superiores en jerarquia, la autoeva-
luacion y la evaluacion por pares disciplinares del profesor. De todas las anteriores, la

menos frecuente es la evaluacion por pares.

Enfatizan, también, Jara y Diaz-Lopez (2017), que para la evaluacion de rendicion
de cuenta se tiene un instrumento autdbnomo que busca obtener un escenario en el cual se
alcance un consenso donde los servidores del Estado estdn obligados a dar cuenta y y dar
respuesta por su gestion, dando asi a los demas su derecho a estar notificado y solicitar

explicaciones acerca de las actividades adelantadas por la administracion.

Otro mecanismo de valoracion fue la de evaluacion de pago por mérito. Desde
este renglon se utiliza un instrumento que se encuadra en el marco del procedimiento de
reforma de la ensefianza superior. Esto implica el pago de estimulos monetarios perso-
nales al profesorado de educacion superior por la realizacion de una serie de actividades
adicionales formuladas por la universidad con una finalidad pedagogica de probidad

profesional.

Por ultimo, se encuentra la evaluacion para el mejoramiento profesional docente,
que nace para la mejora docente como una alternativa distinta a las anteriores. Esta sugie-
re calificar el ejercicio docente, beneficiar su mejora y de la entidad en la cual el docente

tiene su ejercicio profesional.
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e. Costa Rica

Para la Universidad de Costa Rica la evaluacion del desempeiio docente es una
accion de relevancia para toda la institucion, ya que a través de esta se puede ofrecer
retroalimentacion, con soporte al profesional docente, segin lo expresa Ruiz (2021). De
acuerdo a este autor, esta universidad emplea como instrumento una encuesta dirigida al

estudiantado.

Blanca, Gutiérrez, Kikut, Sdnchez y Zamora (2017) destacan que no se puede
considerar la existencia formal y ratificada de un modelo de evaluacion docente en la
Universidad de Costa Rica; no obstante, los procesos planteados en torno a la evaluacion,

son precisos y contemplan orientaciones claramente explicadas.

Desde la universidad de Costa Rica, las autoridades universitarias y el Centro de
Evaluacién Académica, CEA, son responsables de motivar a los departamentos académi-
cos para que realicen la valoracion del desempeno del profesorado en todos los periodos
lectivos, garantizando que cada profesor pueda recibir el feedback de sus estudiantes,

sobre su desempefio profesional.

En la Universidad de Costa Rica el Centro de Evaluacion Académica (CEA) es el
principal organismo responsable de llevar a cabo la evaluacion del desempeiio docente,
mediante la Seccion Técnica de Evaluacion Académica (STEA). Es de responsabilidad
del CEA, elaborar un diagnostico sobre el modelo vigente de la evaluacion del profe-
sorado y a la luz de lo resultado de esto, redisefiar el modelo segtn lo requerido a nivel

técnico, administrativo y juridico de la universidad (Blanca et al. 2017).

De acuerdo a lo establecido por el Reglamento de Régimen Académico y Servicio

Docente, las actividades del docente no solo tienen que ver con la docencia, sino que se
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articula con la investigacion y la accidn social; de la misma manera que se agregan las
actividades administrativas, culturales y sociales que son establecidas desde los linea-

mientos de la institucion (Blanca, et al. 2017).
f. México

Por varios anos, las instituciones de Educacion Superior en México han llevado a
cabo procesos de evaluacion al desempefio del personal docente, segun lo plantean Villa,
Espinoza y Sandoval (2021). Desde este renglon se le da una mirada a la propuesta del
Tecnoldgico Nacional de México (TecNM) quienes para evaluar a sus docentes hacen uso
de dos tipos de evaluaciones: la Evaluacion Departamental, disenada mediante su area
académica; y la Evaluacion del Desempenio Docente, que al final de cada semestre reali-

zan el estudiantado para valorar el desempefio de sus profesores.

Desde el Tecnoldgico Nacional de México se espera que el sistema de evaluacion
del desempeiio docente, proporcione informaciones oportunas y confiables para darle el
feedback oportuno al profesorado y a los directivos del proceso, estando estas informa-
ciones articuladas con los objetivos institucionales y las competencias del perfil docente

de la institucion (Villa, et al. 2021).

A partir del Modelo Educativo para el Siglo XXI, que se plantea en México, se
describe, en esta desde esta institucion, la evaluacién como una accion fundamental en
el que se ofrece continua retroalimentacion a los alumnos, docentes y autoridades; aten-
diendo a criterios e indicadores vinculados con las disciplinas y el desempefio docente;
aseguran Villa, et al. (2021). Enfatizan, ademds que con esto se podria estar asegurando la
equidad y el alcance de los objetivos formativos, valorando los procesos y los resultados

de aprendizaje.
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El estudio que realizan Villa, et al. (2021) concluye dando las siguientes reco-
mendaciones a este sistema de evaluacion: completar la encuesta de evaluacion con un
tiempo mas prudente de manera que se puedan implementar intervenciones correctivas a
tiempo y cuando el curso ha concluido. Ademas, recomiendan actualizar el instrumento
para garantizar el nivel de pertinencia de las preguntas tomando en cuenta el contexto del
momento de su aplicacion; estandarizar algunos aspectos como parte del proceso de las
intervenciones remediales; concienciar al alumnado de la relevancia de sus respuestas; y

reducir el nimero de preguntas.
g. Peru

Para estudiar la evaluacion de los profesores universitarios en Peru, se ha tomado
de referente la Universidad Nacional del Altiplano. De acuerdo a Vizcarra (2017); esta
institucion da acatamiento a la Ley 30220, valorando la valoracion académica de los
profesores con la finalidad de revalidacion y para promover en distintos niveles. Desde
este estamento se valora el desempeino docente desde los siguientes aspectos: formacion
académica (grados y titulos académicos), compromiso (carga académica), investigacion y

publicacion (articulos, libros), proyeccion social y responsabilidad administrativa.

Con una ponderacion de 12 puntos en la Formacion académica se valora los nive-
les académicos logrados, las titulaciones profesionales, la actualizacion y especializacion
de los docentes universitarios. Dentro de la responsabilidad se evalta la asignacion aca-
démica o asignacion del periodo minima y adicional, con 20 puntos y si el docente hace

horas extras con 30 puntos.

Las investigaciones realizadas, divulgacion de articulos y libros; asi como la

elaboracion de los manuales académicos tienen una consideracion de 28 puntos dentro de
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la dimension de Investigacion y publicacion. Mientras que, en la Proyeccion Social, se
estima la capacidad del docente como coordinador, expositor y participante en activida-
des culturales y cientificas, asi como la disponibilidad de ofrecer labores profesionales sin
costo en representacion de la institucion y de ser parte de entidades cientificas, con una
valoracion de 20 puntos. Por ultimo, se evalua la actividad docente con 10 de puntaje y

la Responsabilidad Administrativa se evaltia el desempeio de cargos como autoridad y/

miembro de comisiones.
h. Uruguay

Para indagar sobre la valoracion de los profesores universitarios en Uruguay, se
ha consultado el articulo de Loureiro, Miguez y Otegui (2016) quienes describen como
se hace este proceso desde la Universidad de la Republica, basicamente en la Facultad
de Ingenieria. En este sentido, destacan que esta universidad desarrollé un Sistema de
Evaluacion Docente en la Ensefianza (SEDE-FI), que se ejecuta mediante etapas y niveles
de implementacion. Para esto se esbozan tres objetivos caracteristicos: perfeccionar las
clases, acompaiiar a los profesores y poseer una valoracion de la funcion del profesor en
ensefianza. Desde este sistema de evaluacion se han dispuesto cinco instrumentos: la au-
toevaluacion profesoral, la valoracion de un superior, la evaluacion del profesorado sobre
su coordinador, la valoracion terminal de la clase y la encuesta de opinion del estudianta-

do sobre el ejercicio del profesor. (Miguez & Otegui, 2016).

Por otro lado, destacan Miguez y Otegui (2016) que la informacion que ofrecen
estos instrumentos, no solo recogen opiniones generales, sino que posibilita orientar las

dinamicas del ejercicio docente, identificando las distintas modalidades de ensefiar.
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2.11. Contexto Republica Dominicana

Para abordar el contexto de la evaluacion en la Republica Dominicana, se parten
de acciones puntuales realizadas desde hace mas de 20 afos, pero que sin duda alguna
son punto de partida para este proceso. En este sentido, en septiembre de 2012, el Minis-
terio de Educacion (MINERD), el Instituto Dominicano de Evaluacion e Investigacion
Educativa (IDEICE) en colaboracion con el Instituto Nacional de Formacion y Capacita-
cion del Magisterio (INAFOCAM), presentaron un modelo de evaluacion del desempefio
docente basado en competencias; sin embargo este modelo no fue puesto en practica
hasta el 2017, cuando los maestros del sector publico, de los niveles de Inicial, Primaria y

Secundaria, fueron evaluados bajo estos criterios.

Las competencias que tomd en cuenta este modelo de evaluacion fueron: Funcio-
nales y Profesionalidad. En relacion a estas dos competencias la primera hace referencia a
las habilidades relacionadas con las intervenciones docentes para cumplir con sus funciones
esenciales, mientras que la segunda a las actitudes propias definida por el perfil que se anhe-

la que posean los futuros egresados de la licenciatura (MINERD-IDEICE, 2012, p 39).

Este modelo de evaluacion fue disefiado para apreciar el ejercicio profesional de
los profesores de los tres niveles del sistema educativo en el desempefio de acuerdo a los
estandares de desempeio con sus criterios, indicadores y evidencias. Este sistema de va-
loracién no esta contemplado para el profesorado de educacion superior en la Republica
Dominicana. En tal sentido, cada universidad aplica, de manera independiente, su propio
sistema de evaluacion del profesorado, lo que significa que no se cuenta con un sistema
unificado para tales fines; sin embargo, existen algunas investigaciones que abordan dicha
tematica y de las cuales se abordaran algunas de estas en el presente apartado. No obstan-

te, aunque este modelo de evaluacion estaba dirigido a los docentes del nivel Primario,
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fue el primero que se abordd desde un enfoque de competencia, lo que significa que es

referente para el sistema de evaluacion del profesorado universitario.

Un aporte significativo a este contexto lo hace la investigacion realizada por Ro-
sario (2017) bajo el titulo. Evaluacion institucional de la calidad docente en la Univer-
sidad Nacional Pedro Henriquez Ureria (UNPHU). Esta investigacion doctoral se llevo
acabo en Universidad de Sevilla. El objetivo fundamental de esta investigacion es el de
plantear un modelo de evaluacion integral y continua de la calidad docente en la Univer-

sidad Nacional Pedro Henriquez Urefia (UNPHU, p.16).

De acuerdo a este estudio un alto porcentaje del profesorado de dicha universidad tiene
conocimiento del perfil del docente, asi que estan conscientes de qué se espera de su ejercicio
profesional. Por otro lado, se destaca que los profesores de esta institucion desconocen acer-
ca del procedimiento de la evaluacion y no reciben retroalimentacion de los resultados. Otro
elemento relevante que arrojan los hallazgos de este estudio, es que el estudiantado aprecia las
capacidades y habilidades que tienen los profesores y las que carecen a fin de ser considerado
el maestro ideal. Por otro lado, los estudiantes discurren que deben evaluar a la totalidad de los

docentes, reducir el cuestionario y darle una aplicacion de forma mas continua.

A partir de los resultados de este estudio, su autora aconseja el escrutinio de los
procesos de la evaluacion profesoral, el disefio de un programa de induccion, capacita-
cion y desarrollo docente en buenas practicas, de manera que puedan avalar la formacion

de egresados de calidad (Rosario, 2017).

A nivel de estamentos legales, en Republica Dominicana, la Ley 139-01, que rige
la Educacion Superior, la Ciencia y la Tecnologia en las instituciones de educacion su-
perior de la Republica Dominicana, describe la evaluacion de la calidad de la educacion

superior como un proceso continuo y sistematico, cuyo proposito fundamental es el desa-
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rrollo y la transformacion de las instituciones de educacion superior y de las actividades
de ciencia y tecnologia, dirigido a lograr niveles significativos de calidad, a determinar
la eficacia, la eficiencia, la pertinencia y a establecer la relacion existente entre la mision,
los objetivos y las metas con los resultados del quehacer institucional (Capitulo VII, Art.
63). No obstante, esta evaluacion esté referida a la institucion superior en sentido general

y no especificamente a los docentes de educacidon superior.

Esta misma Ley, en su articulo Art. 67, plantea que la evaluacion interna debe
considerarse como una accidn inherente a la cultura y el quehacer de la institucion, como
un componente fundamental para la mejora continua, de manera que debe ser asumido
como un procedimiento interactivo, vinculado con lo planteado y evidenciados en la mi-

sion de la institucion y las necesidades de la sociedad.

Por otro lado, desde la Normativa 09°15 se establece que el personal docente debe
satisfacer las demandas del plan de estudio en cuanto a suficiencia y cualificacion en
términos de experiencia y titulaciones. En este sentido, desde el Reglamento para la Eva-
luacion y Aprobacion de Carreras a Nivel de Grado, en sus articulos 43-47, se plantea que
las instituciones formadoras de maestros deben poseer un sistema de garantia de calidad
solido que garantice el seguimiento, monitoreo, control, revision y mejoramiento conti-
nuo del plan de estudio. Para el logro de esto se espera que las instituciones cuenten con
formatos de evaluacion para garantizar y mejorar de la calidad del desempeno académico,

determinado su impacto en los resultados de aprendizaje (MESCyT, 2020, p.121).

Este mismo reglamento, en su articulo 61, plantea que las instituciones del Nivel
Técnico Superior deben establecer las politicas, los mecanismos y los procedimientos
para evaluar, el desempefio como una manera de garantizar la calidad de los programas

ejecutados.
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CAPITULO 3: LA EVALUACION DEL DESEMPENO DEL PROFESORADO

UNIVERSITARIO
Este capitulo esta organizado en cuatro apartados.

En el primero se aborda la evaluacion del desempeio, tomando como punto de
partida algunas aproximaciones al concepto de evaluacion. Se profundiza en la evalua-
cion del profesorado universitario, en los modelos de evaluacion y en los procedimientos

para el disefio de las evaluaciones.

En el segundo apartado, se trata el tema de la aplicacion de la evaluacion, analizan-
do las dimensiones, competencias y criterios de la evaluacion del profesorado. Ademas,
se describen los procedimientos para la aplicacion de las evaluaciones, la periocidad de la
aplicacion y los instrumentos que se utilizan en este proceso. Cierra este apartado ofrecien-

do informaciones sobre los informantes en un sistema de evaluacion del profesorado.

La importancia del sistema de evaluacion del profesorado, es el nombre que se
le asigna al tercer punto de este capitulo. En este se analiza la valoracion de un sistema
de evaluacion del profesorado relacionado con aspectos vinculados con la confiabilidad,

nivel de satisfaccion y revision de los procesos.

Finalmente, el cuarto apartado se dedica a ofrecer informaciones sobre los resul-
tados de la evaluacion haciendo énfasis en los fines de la evaluacion, la difusion de los

resultados y la toma de decisiones a partir de los resultados.

EVALUACION DEL DESEMPENO

3.01. Aproximaciones al concepto de evaluacion

La evaluacion suele definirse como un procedimiento dinamico, continuo y sis-

tematico, encaminado hacia la transformacion de las acciones y desempeiio, a través de
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cual se confirman los alcances obtenidos vinculados con los objetivos planteados. La eva-
luacion es un procedimiento para estimular o calificar la valia, la excelencia, las condicio-
nes de un individuo, asi, se utiliza en general, para identificar la cualidad de una persona
en la ejecucion de las responsabilidades, funciones y acciones propias del cargo o puesto

que desempefia (Casallas Torres, 2018).

La palabra evaluacion tiene que ver con una serie de acciones que son Utiles para
tener una percepcion de una situacion, segiin definitivos criterios con los cuales se expone
un juicio. Aunque, diariamente se hacen evaluaciones a nivel cotidiano, estas se dan de
manera informal, pues para que sea mas formal requiere de un procedimiento sistematico

garantizando cierta fiabilidad.

Tejedor y Garcia-Varcarcel (2010) plantean el concepto de evaluacion desde tres
puntos diferentes, pero al mismo tiempo vinculados, viendo la evaluacién desde el pun-
to de vista cognitivo, porque se construye conocimientos mediante esta, instrumental,
ya que precisa disefar y aplicar determinados procesos, instrumentos y metodologias; y

axioldgico, puesto que presume siempre determinar la valoracion de algo (p.439).

Desde la perspectiva educativa, la evaluacion es esencial para la mejora de todos
los componentes del sistema educativo, independiente de la seccion que sea. (Romero y
Martinez, 2017). Seglin Veras y Gonzéalez — Ledesma (2018) el panorama de la evalua-
cion cada vez es mas complejo; pues resulta complicado saber quién exactamente esta
evaluando, quién o qué es evaluado, con qué propdsito se evalua a quién le interesa los
resultados de las evaluaciones y quiénes sufriran los efectos de derivacion de las evalua-
ciones. Plantean estos autores que hay que visionar la evaluacion desde un ecosistema

que es cambiante, donde existe relaciones de poder y de vinculo de interdependencia.
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Las evaluaciones pueden servir para diagnosticar cuales son las areas donde el
espacio para mejorar es mayor. Una buena evaluacion puede ser una de las herramientas

para encontrar el modo de optimizar algo (Veras y Gonzalez — Ledesma, 2018).

Por otro lado, Galan y Rodriguez-Patrén (2014) afirman que la evaluacion de per-
sonas “es una tarea compleja y lo es ain mas cuando de su resultado se derivan decisio-
nes sobre la seleccion y promocion del personal” (p. 139). Al respecto Borgioli, Ociepka
y Coker (2015) dicen que uno de los desafios de la evaluacion seria articular la practica

docente con las creencias y valores sobre el aprendizaje y la ensefianza.
Asimismo, destaca Murillo (2008) que:

La evaluacion es el tinico instrumento que se tiene para verificar el cumplimiento
de ese derecho superior, internacionalmente reconocido y que supone el acceso igualitario

al conocimiento y a las oportunidades disponibles en la sociedad (p.2).

Cabero, Llorente y Morales (2018) destacan que la evaluacién, como una accion
procesual, procura emitir un juicio de valor para asumir decisiones. Destacan, ademas,
estos autores, que no es unicamente un accionar técnico, sino mas bien una accion hu-
mana y, ademas, con una carga de valores axiologicos, estéticos y éticos; de los cuales se
deberia recapacitar, dentro de estos: criterios a movilizar, instrumentos a emplear, partici-

pantes de la evaluacion, trascendencia e individuos a través de los cuales se concentra.

3.02. Evaluacion del desempeifio docente

Partiendo del presente estudio que se realiza, se considera oportuno abordar dife-
rentes conceptualizaciones de evaluacion desempefio que se encuentran articuladas con
el tema de este estudio. En este sentido, la evaluacion del desempefio se considera como

un mecanismo que tiene como propoésito la exploracion de la calidad y del funcionamien-
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to eficientemente de las instituciones orientadas a prestar servicios o a la produccion de

bienes para el desarrollo de la sociedad (Romero, 2014).

Tejedor y Garcia-Varcarcel (2010) ven la evaluacion del desempefio como una
accion muy vinculada a una mayor carga de implicacion personal que presume dar res-
puesta de manera mas eficaz a los supuestos tedricos de evaluacion formativa, de evalua-
cion transformadora, una vez que se conciba como un procedimiento que debe guiarse a la
valoracion del nivel de calidad de la ensefianza; que intenta adquirir un beneficio seguro
del conjunto del procedimiento como herramienta para la perfeccion profesoral que con-
tribuyan a la mejora de la calidad educativa que precisa se comunique al profesor de sus

necesidades al tiempo que se le ofrece la posibilidad de su desarrollo en su accién docente.

Para que se pueda comprender mas claro el concepto de evaluacion de desempe-
o, Tejedor y Garcia-Varcarcel (2010) describen la concepcion de desempetio destacando
que simboliza acatar con una responsabilidad, hacer de la mejor manera el trabajo que se
considera obligatorio realizar, es la manera como se desempena con la responsabilidad en
el espacio laboral, implica de manera articulada los conocimientos, destrezas, conductas,
valores (competencias) que cada individuo va desarrollando, posibilitando la mejora y el

alcance de niveles cada vez mas elevados.

Tejedor (2018) destaca entonces, que la evaluacion del desempetio profesoral se
convierte en elemento clave para el componente de recursos humanos del Plan Estraté-
gico de Calidad de una institucion de educacion superior al aportar informaciones para
la mejora de la calidad de la ensefanza y del aprendizaje, estimulando la formacién del
profesorado para su propio desarrollo profesional, promoviendo incentivos economicos
o académicos para los docentes, suponiendo todo esto un relevante valor anadido para

favorecer la mejora de la universidad.
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Tejedor (2016) conceptualiza la evaluacion del profesor como “un proceso que debe
orientarse fundamentalmente a la estimacion del nivel de calidad de la ensefianza a fin de
contribuir progresivamente a su mejora” (p.319). Mientras que Moreno (2018) la concibe
como el procedimiento de describir y calificar las virtudes y a estimacion del profesorado a

partir de sus saberes, habilidades, conductas y los resultados de su ejercicio docente.

Es asi como, la evaluacion de la competencia del profesorado deberia ser un pro-
cedimiento que se empleen fuentes de datos con unas caracteristicas determinadas en lo
referido a su andamiaje con la realidad e instrumentos confiables y validados de los cua-
les se consigan evaluaciones juiciosas. Esto impediria que los datos recabados procedan
de rumores, criterios u opiniones no confiables, lo que podria mostrar juicios imprecisos
o contraproducentes y provocar decisiones no justas, desinterés o insatisfaccion en los

profesores. (Colina, Medina, Parra, Cendrés & Montoya, 2008).

Desde el Ministerio de Educacién de la Republica Dominicana, en su documento
Modelo de Evaluacion del desemperio basado en competencias en la Republica Domi-
nicana (2012), plantean que la evaluacion del desempefio no se concibe solo como un
mecanismo de control, relacionados al mejoramiento del salario mediante el dispendio
por mérito, sino como un procedimiento encaminado a la mejora del trabajo y funcion
pedagogica del docente y esto conlleva de manera significativa al éxito que el profesora-

do logre alcanzar con sus estudiantes (p.23).

A la luz de lo anterior, se plantea, ademas, que evaluar al docente no es evidenciar
sus insuficiencias o evidentes limitaciones en el Sistema Educativo, sino mas bien es apo-
derarse de un estilo nuevo, horizonte y clima de introversion compartida para optimar y
proveer contextos auténticos de desarrollo profesoral, generando una cultura innovadora

en los centros (p.24).
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3.03. Aproximaciones al concepto de competencia

Otro término que se considera relevante definir en este trabajo es el de competen-
cia. Para ello, se parte desde un aspecto general hasta continuar con la competencia profe-
sional y del docente. En este sentido, cobra relevancia entender bien a qué nos referimos

cuando hablamos de competencia docente.

Para hacer una aproximacion conceptual a las competencias se aprecian los traba-
jos de Brunet y Mara (2016) quienes revisan diferentes conceptualizaciones de estas par-
tiendo de los enfoques conductista, funcionalista, constructivista, cognitivo, hermenéutico
reflexivo y humanista. Dando una mirada a cada uno de estos conceptos, estos autores
llegan a la conclusion de que lo planteado en estos seis enfoques ha sido referente para

adoptar el disefio de politicas publicas de evaluacion y certificacion de competencias.

Conviene también analizar la definicion de competencia que propone De Dios,
Garcia y Muioz (2015) al enfatizar que se trata de ejecutar de manera articulada aquellos
saberes adquiridos, competitividades y atributos de personalidad que posibiliten solucio-

nar diversas situaciones.

El concepto de competencia va mas alla de “saber” y de “saber hacer”, incluye
también incluye “saber ser” y “saber estar ““. Esto requiere la comprension, re-
flexion y discernimiento sobre la propia experiencia, que cada persona puede
realizar por si misma o con la ayuda de otro (seguimiento y otras feedback), de
manera que pueda ponerse en practica el aprendizaje adquirido teniendo en cuenta

la responsabilidad personal en cada una de las acciones (p.40).

Se considera significativamente para este trabajo ver las diferentes conceptualiza-
ciones de las competencias desde estos enfoques, puesto que esto podrian dar una vision

amplia en lo adelante para determinar cudles son las creencias que predominan en las
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universidades al momento de evaluar las competencias de sus profesores. Entendemos
que es posible que los disefos de sistemas de evaluaciones que se disefian en las univer-
sidades pudieran estar articulados a algunos de estos enfoques, sin que necesariamente

estén definidos como tal en las descripciones de los procesos que llevan a cabo.

Otro elemento distinto para la competencia es el que plantean Blomeke, Feng-Jui,
Kaiser y Schmidt (2014) al referirse el término de competencia diagnostica como la capa-

cidad de juzgar las caracteristicas de una persona y los atributos correctamente.

Por otro lado, Ruiz-Corbella y Aguilar-Feijoo (2017), entienden que las compe-
tencias generalmente estan vinculadas al accionar y a la practica. Estos autores sintetizan

algunas ideas puntuales en torno a las competencias.

Figura 3.01

Ideas puntuales en torno a las competencias, segun Ruiz-Corbella y Aguilar-Feijoo (2017)

Asimismo, destaca Perrenoud (2007), que para describir una competencia

es relevante tomar en cuenta los siguientes elementos complementarios:
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Figura 3.02

Elementos complementarios de las competencias

Elementos complementarios

Los tipos de
situaciones de las que
da un cierto control.

Los recursos que moviliza,
conocimientos tedricos y
metodoldgicos, actitudes,
habilidades y competencias
mas especificas, esquemas
motores, esquemas de
percepcion, evaluacion,

La naturaleza de los
esquemas de pensamiento
que permiten la solicitacion,

la movilizacion y la
orquestacion de los recursos

pertinentes, en situacion
compleja en tiempo real

anticipacion y decision.

Diaz y Alfonso (2016) define la competencia como una serie de capacidades para
integrar, conocimientos, destrezas y actitudes al contexto socio - profesional que les po-
sibilite a los futuros profesionales interpretarlo, argumentarlo y sugerir soluciones desde
una accion innovadora y creativa en la resolucion de problematicas. Coinciden Carmona,
Ruiz y Triana (2019) con Diaz y Alfonso (2016), cuando plantean el concepto de compe-
tencia dirigido de manera general, de acuerdo a la sistematizacion enfocada, a las habili-
dades que posee un sujeto para articular conocimientos, destrezas y actitudes. Mientras
que, Ruiz-Corbella y Aguilar-Feijoo (2017), enfatizan que, las competencias generalmen-

te estan vinculadas a la accion y la practica (p.40).

Desde el modelo de evaluacion de los docentes en la Republica Dominicana se
plantean tres elementos que abordan el concepto de competencia, estos son: conocimien-

tos, capacidades y habilidades. A partir de estos tres aspectos la definen como:

La seleccion de conocimientos, capacidades y habilidades que se requieren para
comprender y transformar una realidad compleja, se trata de saber leer e interpre-

tar la realidad donde se han de aplicar este conjunto de elementos (p.37)
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También, la competencia se admite como un término en constantes transforma-
cidn, lo cual se vincula con las transformaciones en los contextos educativo, econémico,
cultural y politico trazados por la sociedad de conocimiento (Duran, 2016). Por otro lado,
destacan Torres, Badillo, Valentin y Ramirez (2014) que la competencia comprende una
serie de capacidades que se despliegan a través de procesos, para que los individuos sean
competentes en diversos aspectos (afectivos, cognitivos, sociales, culturales, productivo,
laborales), y estos se construyen y desarrollan mediante las motivaciones internas de cada
quien. Mientras que, Bedolla, Esteban, Castillo y Bedolla Solano (2016) dicen que al de-
finir las competencias no se encuentra con un concepto abstracto: se refiere a las acciones
que realizan los individuos para solucionar problemas integrales del ambiente laboral,
con apropiacion del conocimiento, ética, idoneidad y puesta en ejecucion de las capacida-

des requeridas.

A partir del recorrido por las diferentes teorias y autores que definen las compe-
tencias, se puede asumir esta como esa capacidad para demostrar habilidades, destrezas
y actitudes para desarrollar cierta tarea con calidad o excelencia. Las teorias de Brunet y
Mara (2016) son las que dan una aproximacion mas cercana a como entender las com-
petencias en el marco de este estudio, puesto que ofrecen una vision de las competencias
vistas desde diferentes enfoques, haciendo el énfasis en el integrador que nos posibilitan

ver estas como un atributo de muchas conductas.

3.04 Competencias docentes

Una vez vistos los aspectos que permiten entender el término de competencia,
convendria ir especificamente a la competencia docente, elemento este que seria funda-
mental en el desarrollo de esta investigacion. Para ello, se da una mirada a lo planteado

por Tob6n (2007) quien destaca que
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“las competencias no son un concepto abstracto y se trata de las actuaciones que
tienen las personas para resolver problemas integrales del contexto, con ética,
idoneidad, apropiacion del conocimiento y puesta en accion de las habilidades

necesarias” (p.15).

Por otro lado, Surucu, Unal y Yildirim (2017) sefialan que la educacion es de
gran importancia para obtener individuos calificados en la sociedad y es por esto que se
hace necesario contar con un profesorado calificado para que la educacion cumpla con
esta funcion. Segun lo planteado por estos autores, debemos entender entonces que, para
poder tener ese profesor calificado, se requiere que este sujeto pueda evidenciar una serie

de competencias que le permita situarse como un individuo calificado.

Diversos son los textos que abordan las caracteristicas que debe poseer un profe-
sorado eficiente. Celik (2011) destaca al respecto que ha habido énfasis en las caracteris-
ticas y competencias especificas que los educadores deberian tener, partiendo de esto le
confiere una gran importancia a las normas y directrices institucionales, destacando que

estas contribuyen al desarrollo profesional.

Es asi como, las competencias docentes constituyen una serie de condiciones
vinculadas con el manejo del quehacer educativo, la cooperacion, la investigacion, la di-
fusion, la calidad de la tarea del docente y su liderazgo en el aula, en el establecimiento y
también en el contexto del ejercicio de la docencia en si misma. Es el deber del profesora-
do saber sobre los desafios del enfoque de la formacion docente basada en competencias,

ocuparse de estos retos y no eludirlos (Torres, Badillo, Valentin & Ramirez, 2014).

Tejedor y Garcia-Varcarcel (2010) describen al profesor como un profesional que
domina un conocimiento determinado y con ciertos niveles de complejidad (el pedagogi-

co); entiende los procedimientos en que se encuentra inmerso; toma decision con grados
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de independencia acerca de los contenidos, métodos y técnicas de ensenanza, segin

la diversidad de los estudiantes, estableciendo escenarios de aprendizaje, actuando de
diferentes formas para beneficiar procedimientos de reconstruccion de saberes desde las
necesidades especificas de cada uno de sus estudiantes. “Por eso debe superarse el rol de

técnicos y asumirse como profesionales expertos en procesos de ensefianza aprendizaje”
(p. 441).

Asimismo, Tejedor y Garcia-Varcarcel (2010) conciben al docente como un pro-
fesional que ejecuta una tarea que precisa de una formacion, que en principio es técnica;
pero que luego requerird contraponer la técnica con las actitudes reflexivas. Enfatizan
estos autores, que, para ser competentes, los docentes deben encarar los problemas deter-
minados utilizando pautas generales y saberes provenientes de la investigacion acomo-
dandolos a su accionar especifico, tomando en cuenta al tipo de estudiantes de su aula.
Instan, ademas, estos autores, a olvidar las “recetas”, ya que no son de valor universal;
pues no hay ningiin método que sea mas eficiente que otros en todos los aspectos a tomar
en cuenta. En cambio, si se puede confirmar es que determinadas conductas docentes
suelen vincularse “con la consecucion de objetivos deseables: motivacion y satisfaccion
de los alumnos, aprendizajes psicologicamente adecuados y profesional y socialmente

utiles” (p.442).

En la siguiente tabla se presenta a continuacion las conductas docentes que se vin-
culan a una mejor eficacia del profesor y por lo tanto se vinculan con sus competencias,

de acuerdo a Tejedor y Garcia-Varcarcel (2010).
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Tabla 3.01
Situaciones Conductas
En los preparativos de Revisa los aspectos elementos necesarios previos para el
la actividad aprendizaje; revision de planes; preparativo de los materiales y

recursos (ambiente del aula, infraestructura, disposicion de
material...).

En el proceso informativo ~ Organizacion de contenidos; claridad y acomodamiento en el ritmo
de exposicion dinamica de los contenidos; acciones diversas bajo la
responsabilidad del estudiantado, seguimiento del trabajo auténomo;
organizacion de grupos flexibles; energia y entusiasmo.

En la comunicacién Generacion adecuada y claridad en los cuestionamientos, tiempo

interactiva suficiente de esperar las respuestas; verificacion positiva a las
correctas respuestas; explicacion de las incorrecciones en las
respuestas erradas; intentar evitar el temor al error.

Se puede apreciar en la Tabla 3.01, que las competencias del profesor pueden estar
vinculadas en tres situaciones de su ejercicio docente, evidenciandose en conductas que
son observables y que reflejan su nivel de eficiencia. Es por ello que se puede senalar que
un maestro es competente, cuando puede transformar sus saberes, producto de su forma-
cion y de su experiencia, en acciones concretas en el aula que le garantizan el éxito en su
quehacer profesional. De ahi que, cuando habla de valuar las competencias del profesor,

se plantea la cuestion de valorar estas competencias en el profesorado.

En la Republica Dominicana, para la estimacion del desempefio docente, se ha
agrupado en dos grandes grupos las competencias, estas son las funcionales y las profe-
sionales del docente. Desde las competencias funcionales se espera que los docentes sean
capaces de poner en evidencias habilidades vinculadas con la actividad docente en torno
a la organizacién concreta para cumplir de forma pertinente con las responsabilidades
y sus roles fundamentales dentro de la profesion docente. En cuanto a las competencias

profesionales, estas tienen que ver con lo que se anhela sean las conductas apropiadas de
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un auténtico profesional de la educaciéon y que estdn enmarcadas en el perfil que se aspira
que posee el egresado de esta profesion en el ejercicio de su carrera en un escenario espe-

cifico, en el &mbito pedagdgico en que ejecuta su sus funciones.

A continuacion, se presenta en la siguiente Tabla una descripcion més amplia de

estas dos grandes competencias.
Tabla 3.02

Descripcion competencias funcionales y profesionales

-Competencias Evidencias del desempefio
Funcionales - Conocimiento de la asignatura que se imparte.

- Conocimiento de las dreas transversales del Disefio curricular.

- Conocimiento de las tecnologias de la comunicacion y su integracion en su ejercicio
pedagdgico.

- Destrezas y capacidades didacticas y pedagodgicas para ejecutar situaciones de
aprendizaje significativos en su salén de clase.

- Destrezas para la promocién de un clima positivo en el aula positivo y de aprendizaje
significativo.

- Destrezas de programacion y desarrollo: planificacién del curso; seleccion y creacién
de materiales; utilizacion de los recursos disponibles.

- Capacidades y habilidades para el desarrollo de la evaluacion: evaluacién del proceso
de ensefianza aprendizaje del estudiantado y de su progresion; evaluacion de los
recursos y del curriculo.

Profesionales - Habilidad para la reflexion de su propia practica educativa.

- Capacidad para el ejercicio de liderazgo transformador en el seno de su comunidad
educativa.

- Desarrollo de una ética profesional docente.

- Conocimiento sobre la profesion docente: normativas y reglamentaciones del sistema
educativo, derechos y deberes en su profesion docente.

- Entendimiento sobre la escuela y su entorno.

- Destrezas y capacidades relacionales: establecimiento de relaciones de calidad con
los otros colegas del centro educativo y con los familiares de los estudiantes.

- Actitudes para el mejoramiento de su desarrollo profesional.

Segun se puede observar en la Tabla 3.02, la evaluacion del profesor dominicano
estd enfocada en valorar dos grandes grupos de competencias, una enmarcada a las accio-
nes que realiza este docente desde su rol y funcidon; mientras que la otra va mas encami-
nada a sus tareas como profesionales; aquellas que lo identifican con la profesion docen-

te. Es preciso destacar en este punto, como se ha sefialado en otros apartados, que estas
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valoraciones se plantean para el profesor de primaria y secundaria, no para el profesorado

universitario.

3.05 Competencias del profesorado universitario

Analizar las competencias del profesor universitario en los momentos actuales,
implica contextualizar esas capacidades y habilidades en las necesidades que se vislum-
bran en los escenarios de la universidad de este tiempo. Las situaciones en que vive el
mundo implican, tal como lo sefialan Ruiz-Corbella y Aguilar-Feijoo (2017), preparar al
profesorado para las transformaciones que, de forma apremiante, se originan en la tecno-
logia, la ciencia y la sociedad. Seglin estos autores, es necesario contar con un docente de
educacion superior mas competente para la indagacion y manejo de métodos participati-
vos, sin ignorar que los momentos actuales demandan de un profesorado comprometido
con la humanidad y la sociedad. Enfatizan, ademas, que este profesor deber tener capa-
cidad de autoevaluar el grado de alcance de sus propias competitividades, asunto que le
permitird reconocer estas habilidades de las que tiene mas y menos dominio e identificar

de esta manera sus propias necesidades formativas.

Por otro lado, Aguilar Feijoo (2014) define la competencia docente como la que
involucra la unificacion en sinergia de un conjunto de recursos (conocimientos, proce-
dimientos, destrezas, valores, actitudes, valores) que el profesorado universitario activa
y armoniza de forma creativa para desarrollar una ensefianza proactiva que favorezca al

desarrollo del individuo y del contexto social.

Asimismo, Tejedor (2018) plantea como competencias del profesor universitario,
la habilidad para administrar la docencia y ayudar al estudiantado a desarrollar su propia

capacidad formativa y de aprendizaje.
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Haciendo énfasis en el profesorado universitario, existen diversos autores que
enmarcan algunas caracteristicas como ideales de este profesional. Hernandez Romero y
Hernandez (2014) se refieren al perfil ideal del docente de educacion superior, desde su
vision realista. En este sentido, estos autores aseguran que las transformaciones en educa-
cion requieren de poder contar con profesores de educacion superior que den muchos mas

en las aulas que simples informaciones.

Por otro lado, se describe muchas veces la figura del profesor universitario como
un ideal de lo que deberia ser. Por ejemplo, Alonso (2019) se expresa de la siguiente ma-

nera de la figura del docente:

Un buen profesor debe conocer a la perfeccion los contenidos cientificos que se
propone ensefiar, pero, ademas, debe guiar al estudiante en la busqueda y analisis
de la informacion para obtener un alumnado activo en su propio proceso de ense-

nanza-aprendizaje (p. 67).

Puede ser interesante dar una mirada al estudio realizado por Poulcheria, Argyris,
Christos, Zoi1 y Prokopis (2015), enfocado en como seria el profesorado de educacion su-
perior de excelencia desde la mirada del alumnado griego. Esta investigacion aporta idea
acerca de qué esperan los estudiantes de sus maestros y por ende podria servir de referen-

te para el disefio de indicadores de valoracion del desempeiio docente.

En lo referido al método de ensefianza, el estudiantado considera que el docente
ideal deberia usar las distintas précticas y recursos tecnoldgicos, ademds conferir un gran
valor a sus habilidades para dialogar con los alumnos, a fin de valorar su opinién y tomar
estas opiniones como parte integral de su proceso de aprendizaje. Aluden, ademas, estos es-
tudiantes que estos profesores deberian recurrir a las practicas no convencionales y acciones

innovadoras. También, destacan estos estudiantes, que los profesores universitarios deberian

1112



CAPITULO 1T V¥

valorar la actividad investigadora habitual y la intervencion de los estudiantes en los diver-

sos programas de investigacion (Poulcheria, Argyris, Christos, Zoi & Prokopis, 2015).

En otros rumbos, las indagaciones llevadas a cabo por Alonso (2019) también
describe ese perfil de docente universitario, a partir de lo que dicen los estudiantes. De
acuerdo a esta investigacion, los estudiantes anhelan de un buen profesor: que ofrezca
orientaciones precisas, que mantenga adecuacion comunicacion y ejecute evaluaciones
continuas; que sea respetuoso y responsable; que organice bien sus intervenciones, tenga
buen dominio de su 4rea y haga uso de ejemplos practicos y contextualizados en expe-

riencias reales; que sea abierto y posee la habilidad de escuchar.

...no se trata de tener muchos conocimientos, sino de saber y ser capaz de disefar
y utilizar estrategias didacticas de ensefianza que faciliten el proceso de aprendi-

zaje (p.78).

Se hace evidente en todas estas posturas la necesidad de los estudiantes de perfilar
habilidades que van también mas alla de lo metodologico y que apuntan mas a las actitu-
des y valores. En este sentido, el alumnado también desea a un profesor cercano, amable
e intimo, en el que pueda confiar y con desde de entender su manera de pensar y vivir
(Poulcheria, Argyris, Christos, Zoi & Prokopis, 2015). Coinciden estos autores con Alon-
s0 (2019), al destacar que los estudiantes también valoran una comunicacion honesta, en
la cual el docente procure la creacion de una atmosfera amistosa y agradable. Un numero
significativo de estudiantes consideran profesor ideal aquel que tiene una firme interaccion
con la vida publica, con la finalidad de generar una accién cultural y politica y utilizando

su poder, en para transformar la sociedad (Alonso, 2019 & Poulcheria et. el 2015).

Lo planteado por los autores Alonso (2019) y Poulcheria et. el (2015) permiten

analizar que estas conductas de los profesores ideales posibilitan definir las futuras
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actitudes de los estudiantes, puesto que como lo senalan Vlad y Ciascai (2014) el profe-
sorado es parte del proceso de desarrollo del alumnado al modelar las habilidades, capaci-

dades, conocimiento y actitudes personales a sus estudiantes.

En torno a las competencias que deberia desarrollar el profesor universitario,
conviene dar una mirada a las que propone Zabalza (2009) y que se enumeran a
continuacion: (pp. 77-78):

Figura 3.03

Competencias del profesor universitario

1. Planificar el proceso de ensefianza—aprendizaje;

2. Seleccionar y presentar contenidos disciplinares;

3. Ofrecer informaciones y explicaciones comprensibles;

4. Manejar didacticamente las NNTT;

5. Gestionar las metodologias de trabajo didacticoy las tareas
de aprendizaje;

6. Relacionarse constructivamente con los alumnos;

7. Tutorizar a los alumnos y, en su caso, a los colegas;

8. Evaluar los aprendizajes (y los procesos para adquirirlos);
9. Reflexionar e investigar sobre la ensefanza;

10. Implicarse institucionalmente.

Se considera que estas competencias del docente universitario planteadas por Za-
balza, podrian ser también pertinentes como punto de partida para definir indicadores que
posibiliten la evaluacion de estas, pues tal como lo plantean Sencan y Karabulut (2015),
el mejoramiento de la calidad de la ensefianza universitaria depende mucho de cuan com-

petentes sean sus docentes.

De las funciones antes sefialadas, es importante destacar la investigadora, ya que
es una de las que menos se refleja como dimension objeto de evaluacion en los instru-

mentos que se aplican para la valoracion del desempenio de los profesores. Al respecto
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destaca Sanz, Ruiz y Pérez (2014) que, para el colectivo profesoral, el rol investigador y
el docente son inseparables e interdependientes y, por esto, son a los que mas empefio y

tiempo brindan (p.100).

Tejedor (2018) también aborda los nuevos roles del profesorado universitario,
destacando que estos definirian su perfil como profesional de la docencia. En la siguiente
Tabla presentamos estas funciones.

Tabla 3.03.

Roles del profesor universitario y las acciones en que se concretizan

Roles Acciones en la que se concretizan

Organizador Disefia guias y situaciones de aprendizaje, explica tareas, organiza
equipos de trabajo.
Demuestra consideracion y respeto a sus estudiantes, favorece las

tareas en equipo, reta y desafia al alumnado, demuestra entusiasmo

Liderazgo
en su accionar, estimula a realizar proyectos, anima a la actividad del
alumno...

Practicante de nuevas Diversifica intervenciones, los escenarios; utilizacion adecuada de

metodologias didacticas las nuevas tecnologias

Tutor Estimula el involucramiento de los estudiantes en su aprendizaje,
guia la ejecucion de las acciones propuestas, da seguimiento a las
experiencias de aprendizaje, orienta de manera individual y grupal,
promueve valores y actitudes positivos...

Evaluador Incorpora la evaluacion en el proceso de enseianza-aprendizaje,

diversifica las metodologias de evaluacion adaptandolos a la
diversidad de intervenciones pedagdgicas, instaura criterios claros al
evaluar, comunica sobre los resultados, facilita tarea correctiva...

Triado, Estebanell, Marquez y Corral (2014) encontraron y definieron seis com-
petencias profesionales para el profesorado de ensefianza superior. Estas competencias se

sintetizan en la siguiente Tabla:
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Tabla 3.04.

Competencias del profesor universitario

Competencias del profesor universitario

Interpersonal

¢ Vinculada con la promocidn del espiritu critico, la motivacién y la confianza reconociendo la
diversidad cultural y las necesidades individuales...

Comunicativa

¢ Relacionada con la aplicacion de estrategias metodoldgicas (aprendizaje y evaluacion),
adecuadas a las necesidades del estudiante y coherentes con los objetivos y los procesos
Metodolégica de evaluacién.
¢ Se refiere a procesos bidireccionales de interacciéon de manera eficaz y correcta.

Implica recepcion, interpretacion, produccidn y transmisién de mensajes mediante
canales y medios diferentes, articuladas a la situacidon de ensefianza aprendizaje.

¢ Implicacion en disefiar, orientar y desarrollar contenidos, actividades de formacién y
de evaluacion, y otros recursos vinculados a la ensefianza — aprendizaje, de forma de

y Gestién de que se valoren los resultados y se elaboren propuestas de mejora.
la docencia
. . . . . )
¢ Referida a colaborar y participar como miembro de un grupo, asumiendo la
responsabilidad y el compromiso propio hacia las tareas y funciones que se tienen
Trabajo en asignadas para la consecucion de unos objetivos comunes. )
equipo
\/ ¢ Vinculada con la creacién y aplicacién de nuevos conocimientos, perspectivas,
i - metodologias y recursos en las diferentes dimensiones de la actividad.
nnovacion
J

v

En sintesis, las competencias del docente universitario incluyen todo lo que ha

tenido vinculo con su ejercicio docente, con el fin y la preocupacion por su mejoramiento

y con su profesionalizacion y todo esto implica un proceso de transicion desde procedi-

miento enfocado en la ensefianza a uno enfocado en el aprendizaje, lo cual envuelve la

necesidad de redefinir la organizacion de los procedimientos de aprendizaje y las funcio-

nes propias de las universidades (Torres, Badillo, Valentin & Ramirez, 2014).

= 3.06. Evaluacion competencias del profesorado universitario

Para entender como llevan a cabo las universidades su proceso de evaluacion, se

hace necesario tener una vision clara de lo que es la evaluacién de desempefio docente.
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En este sentido, Sandholtz y Shea (2015) sefalan que cuando las evaluaciones de
desempefio incluyen evidencias de la practica docente, puede proporcionar una valo-
racion mas directa de la capacidad de ensefianza que la licencia de “lapiz y papel”. Se
considera valida la metafora empleada por estos autores, puesto que uno de los fines mas
relevantes de la evaluacion de desempeno es que esta se constituya en una herramien-

ta que contribuya a una mejor practica docente. Asimismo, es importante el aporte que
realiza Casero-Martinez (2016) al sefialar que la evaluacion de calidad de la ensefianza
universitaria por parte del estudiantado, se convierte uno de los puntos mas controversia-

les del sistema de la evaluacion en las universidades.

Tanto Hervis (2018) como De Dios, Garcia y Mufioz (2015) asocian el desempeiio
docente como factor clave para una educacion de calidad. Para Hervis (2018) los térmi-
nos de evaluacién del desempefio, valoracion del rendimiento y evaluacion de resultados,

se utilizan con frecuencia como términos similares, pero estos guardan diferencias.

Mientras que el estudio del desempeiio suele enfocarse al anélisis de la actuacion,
es decir la apreciacion y calificacion del comportamiento en el trabajo (calidad);
si se trata de valorar el rendimiento, lo que se contempla es la productividad, el
resultado en relacion con los medios o el esfuerzo invertido (performance) en

términos de oportunidad (cantidad). (p.35)

En cuanto al alcance de la aplicacion de una evaluacion de desempefio, More-
no-Murcia, Silveira y Belando (2015) enfatizan que para que un proceso de evaluacion de
desempefio tenga €éxito, puede ser esencial preparar al profesor universitario en términos
de técnicas y procedimientos para que dicho profesor participe mas activamente en los

sistemas de evaluacion. Al tiempo que, Nowakowski (2007), enfatiza que la docencia
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universitaria puede valorarse desde diferentes puntos de vista, lo que se manifiesta en las

categorias de responsabilidades vinculadas con el quehacer de esta profesion.

Para poder evaluar al profesor universitario, es relevante decidir cuéles serian
los criterios primordiales a tomarse en cuenta y cudles serian los indicadores que
perfilan a un buen docente. Esto conlleva una problematica compleja de solucionar,
ya que existen componentes involucrados en la docencia a nivel superior que son
complejas y que resultan dificiles abarcar en cualquier disefio de evaluacion (Buen-

dia, et al., 2017).

De lo anterior se puede deducir que, la evaluacion del desempefio del profeso-
rado universitario requeriria de proceso de observacion, acompafiamiento y valoracion
de comportamientos en los momentos en que se encuentren desarrollando algunas de
las acciones propias de su ejercicio académico, ya sea de manera individual o con pares

colegas.

Por la naturaleza de su labor, el docente es uno de los profesionales que mas po-
dria impulsar una cultura evaluadora, de forma tal que esta accion se vea comprometida
con su desarrollo profesional, es por ello que muchos autores ven como favorecedora la
instauracion de una cultura permanente de evaluacion y autoevaluacion de los docentes

universitarios.
En relacién a lo anterior Almulifia y Cabrera (2013) destacan que:

La evaluacion del desempefio debe verse como una estrategia para fomentar y fa-
vorecer el perfeccionamiento del profesorado. Puede utilizarse como mecanismo
para impulsar el desarrollo y actualizacion profesional y para generar indicadores

de desempeiio (p.13).
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Por otro lado, De Diego Correa y Beltran (2012) afirman que una propuesta de
evaluacion debe ir enfocada con una intencion diferente a las de control, que esta debe
examinar diversas variables vinculadas con la praxis educativa; mientras Sifuentes,
Hoyos y Cortés (2016) sefialan que la evaluacion del desempeiio es una segmento integro
de un sistema de administracion y compensa distintos requerimientos organizacionales
e individuales, y si bien los procesos de reforma institucional precisan de tiempo para
madurar, es muy oportuno averiguar, mediante una evaluacion de desempeio docente,
experiencias significativas que posibiliten precisar nuevas actividades encaminadas la

mejora de los procesos de aprendizaje (p.2).

No cabe duda de que evaluar implica investigar. Sin embargo, tal como lo plantea
Caballero (2013), la docencia es una accion que alin continua a la sombra de la inves-
tigacion; asimismo, en la mayoria de los casos, ambas funciones se ejecutan de manera
aislada (p.484). Es por ello que, se considera importante desde esta investigacion, ver,

también, la evaluacion del desempefio docente como un recurso util para la investigacion.

Ampliadas las ideas acerca de la evaluacion del docente, es importante profun-
dizar acerca de como se puede visualizar ésta ya en el ambito de la educacion superior.
En este sentido, Mas Torell6 (2011) propone no solo definir competencia para ejecutar la
evaluacion de la practica del docente universitario, sino que es relevante identificar como
se perfilan las competencias de este docente de educacion superior. Al hacerlo lo enmarca
en tres contextos de su ejercicio profesional: “el contexto general (entorno socioprofe-
sional, cultural, etc.); el contexto institucional (departamento, facultad, universidad) y,
por ultimo, el microcontexto aula-seminario-laboratorio” (p.302). Estos escenarios que
nos plantea Mas Torelld los consideramos como un gran aporte en el momento de decidir

coémo evaluar al profesorado universitario.
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De Dios, Garcia y Mufioz (2015), afirman que no basta con valorar la ensefian-
za, examinar el procedimiento de la programacion, ejecucion y evaluacion del apren-
dizaje o la transmision de saberes cientificos; asimismo, como lo anterior es relevante
verificar de qué manera lo que hace el profesor tributa al acatamiento de la Mision de la
institucion en un ciclo determinado. Partiendo de lo anterior, es por tanto significativo
tomar en cuenta el punto de partida y posible desarrollo y mejoramiento de las capaci-

dades del profesor, que intervienen en los procedimientos universitarios no solo como

profesional de la ensefianza, sino ademdas como parte de una colectividad de aprendiza

je en desarrollo.

Se puede observar en este sentido ideas articuladas en los planteamientos de
diversos autores, cuando exponen que analizar la docencia envuelve la toma de atencion
no solo la planificacion, el desarrollo de la accion didactica directa y el ejercicio después
de esta, sino que también se tome en cuenta elementos que trasciendan a lo experiencial
y visible, que provienen de las conductas, comprensiones de cada uno de los sujetos que
participan en el proceso de aprendizaje (De Dios, Garcia & Muiioz, 2015; Mas Torello,

2011 y Zabalza, 2003).

Buendia et al. (2017) proponen que la evaluacion del profesorado podria ser la es-
timacion de la labor realizado por cada académico en el transcurso de un periodo determi-
nado, concibiendo para esto una serie de acciones ejercidas como el resultado de sentirse

parte de una institucion.
En relacion al sefialamiento anterior, estos autores destacan:

Estas actividades no se circunscriben a las clases frente a grupo ni al desarrollo

de un proyecto de investigacion, y mucho menos a la publicacion de resultados.

1 120



CAPITULO 1T V¥

Y su peso y orden de prioridad varian de una institucion a otra —por ejemplo,
hay centros de investigacion que otorgan mas peso a la investigacion y facultades
que dan prioridad a la docencia— y segun la edad y el momento de la trayectoria

académica (p.213).

Otros autores, asi como Buendia et al. (2017), plantean las limitaciones de las
evaluaciones de los docentes universitarios. Dentro de estos tenemos a Vera 'y Gonza-
lez-Ledesma (2018) quienes destacan que las evaluaciones de los académicos en las uni-
versidades son muchas veces opacas o sencillamente artificiosas, recompensan el produc-
tivismo, confabulan contra la calidad, son reduccionistas y emplean convenciones obtusas

o explicitamente ildgicas para “medir” la labor académica.

Ademas, apunta Vera (2018), que las consecuencias de las politicas de evalua—-
cion en las universidades ha bosquejado una topografia de los vicios y efectos negati-
vos que las evaluaciones conllevan ellas mismas. En relacion a esto, este autor critico
el hecho de que muchas de las evaluaciones de las universidades estan destinadas a
ofrecer incentivos econdémicos a profesores e investigadores, por lo que muchas veces
estas evaluaciones no van dirigidas a la mejora de los procesos, sino a la gestion de

aumento salarial.

...la evaluacion se ha burocratizado de mancera crecien—te. Los evaluados viven
la evaluacién como un ejercicio repetitivo y tedioso de completar formularios y
fotocopiar constancias. Esta burocratizacion ha aniquilado cualquier sentido de
autorreflexion que pudiera (y debiera) tener la evaluacion. Evaluar no sirve como
un camino para recapacitar sobre la propia practica académica y sobre como per-

feccionarla a la luz de los resul—tados de evaluacion (p. 29).
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Se puede apreciar la coincidencia de Vera (2018) con las percepciones que tienen
los sujetos implicados en los procedimientos de evaluacion en muchas de las universida-
des en la Republica Dominicana. Asi como lo plantea este autor, a veces se ven los ins-
trumentos de evaluacion como una herramienta para supervisar mas que como una para
valorar aspectos académicos con fines de mejorarlos. Hace énfasis este autor en como
se demanda la publicacion de articulos de parte del profesorado, cuando las tres labores

sustantivas que se plantean son la docencia, investigacion y difusion de la cultura.

3.07. Modelos de evaluacion

Cuando se habla de modelo de evaluacion del desempefio, desde el Ministerio
de Educacion de la Republica Dominicana, se concibe esto como un elemento que viene
implicito en la concepcion que se tiene del docente para el sistema educativo del pais. En

este sentido, se parte de la idea de que el profesor es:

“Un profesional reflexivo de su practica docente, con vocacion de servicio, acti-

tudes de cooperacion, con dominio de las ensefianzas que imparte y que es capaz
de gestionar y facilitar procesos y ambientes de aprendizajes significativos a sus

estudiantes” (Modelo de Evaluacion del Desempeio Docente en la Republica

Dominicana, MINERD, 2012, p.29).

Gutiérrez Jauregui y Cifuentes (2018), plantean que el modelo de evaluacion de
los profesores debe estar articulado a objetivos institu—cionales, como un mecanismo
para garantizar la calidad que brinde un resultado que posibilite prescribir los niveles de
desempefio y aporte evidencias para tomar decisiones. En este sentido, es importante,
segun estos autores, el vinculo entre los estandares curriculares y los criterios para una

adecuada instruccion, asi como de la evaluacion y el desarrollo profesional.
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Desde el Modelo de Evaluacion del Desempefio Docente en la Reptblica Domini-

cana, MINERD (2012) se plantean unos modelos que se detallan en la siguiente Tabla.

Tabla 3.05.

Principales Modelos de evaluacion del desemperio docente

Modelos

Descripeion

“Inspeccion”

Evaluacion de los colegas.

Evaluacién docente
basados en la evaluacion de
los consumidores

“Enseflanza reflexiva”

Basado en resultados

Basado en competencias

Basado en las funciones y
thilidad,

Se fundamenta en el juicio que un experto hace apoyandose
basicamente en las visitas al salon de clase guidndose por criterios
que considera adecuado de acuerdo a su experticia.

También llamada “evaluacion colegial”. Se trata de aquella en la que
son los mismos profesores quienes junto con sus colegas valoran las
acciones que ejecutan sus iguales

Se fundamentan en la recoleccion de la valoracion que tienen del
desempeiio del docente o respecto a su funcién profesoral partiendo
de la opinion de los consumidores. “Este enfoque se utiliza mucho
en el Modelo de la Calidad Total... “p.27

Esta referido a los criterios establecidos para valorar la calidad de los
procesos cognitivos llevados a cabo por el docente en mira a
identificar y tomar las decisiones tacticas o estratégicas acerca de las
actividades del aula (p.28).

Desde este modelo se usan los resultados de los estudiantes como
criterio de eficiencia docente. Estos resultados se evidencian
mediante. Un ejemplo en la Republica Dominicana son la aplicacion
de las Pruebas Nacionales, si estas se toman como criterio para
evaluar si los maestros.

Desde este se plantea una concepeion dindmica de compet

desde la cual las competencias son obtenidas por las personas
mediante la educacion, experiencia y vida cotidiana. Estas
competencias, se movilizan, y se desarrollan de manera continua y

no pueden exponer y evidenciarse fuera de un escenario.

Parte de la idea de que todo sistema de evaluacion del profesorado

1espC
g

quicre del establecimiento de areas de responsabilidad del docente
desde un 4mbito institucional. Cuando se describen las funciones del
docente, resulta mas preciso establecer los criterios de evaluacion de
su desempefio.

Otros modelos la evaluacion del profesorado universitario son los que presenta

Valdés (2002). Si bien este autor lo hace desde el ambito de la investigacion educativa,

estos modelos pueden ser muy bien aplicados al contexto de la evaluacion de desempeio.

En la siguiente Tabla se sintetiza estos modelos.
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Tabla 3.06.

Modelos de evaluacion del desemperio y sus limitaciones

Modelos Centrados en
el...

Descripcion

Limitaciones

Perfil del maestro

Resultados obtenidos

Comportamiento del
docente en el aula

La practica reflexiva

Tiene que ver con la construccion, con
la participacion 'y consenso del
estudiantado, directiva y profesorado,
de un perfil del “profesor ideal”.

Tiene que ver con la confirmacion de
los aprendizajes o resultados
alcanzados por los estudiantes.

Se basa en identificar la competencia
del profesor para propiciar un
ambiente propicio para el aprendizaje
en el aula.

Se apoya en un concepto de la
enseflanza como la reflexion frente a
una cantidad de eventos en la cual el
profesor enfrenta, precisa y resuelve
problemas, permitiéndole crecer
continuamente.

Encontrar estas caracteristicas es
dificil, por las dificultades de
cumplir con esa idea.

El resultado de los aprendizajes
de un estudiante no depende solo
del profesor.

Esta mirada del ambiente del
aula puede ser un tanto subjetiva
y estar condicionada a la
interpretacion de quien observa.

Aunque es un modelo muy
completo, no implica el producto
de su labor

Segun lo planteado en la Tabla 3.06, cada uno de los modelos ofrece sus propias

limitaciones, por lo que, para una evaluacioén de desempeno adecuada, se recomienda

la integracion de todos estos modelos, de manera que las limitaciones de uno, pueda ser

enriquecida con los otros (Montenegro, 2003 & Valdés, 2002).

Colina, Medina, Parra, Cendrés y Montoya (2008) plantean, ademas, que, to-

mando en cuenta lo establecido, el modelo de valoracidon del desempeio del profesorado

deberia constituir criterios especificos y preliminares a través de la reflexion fiscaliza-

da, la consulta al colectivo educativo sobre las competencias que deben valorarse en un

docente para articularlo a un ideal que contenga los resultados logrados por los alumnos

y su conducta en el salon de clase. Cuando se aplica de esta manera el modelo holistico e
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integral le proveera datos al profesorado acerca de qué, para qué cdmo, quién, con qué y

cuando evaluar.

Coincide Tejedor (2012) con Valdés, (2002) al observar también algunas limi-
taciones a estos modelos de evaluacion si se aplican por si solo. A diferencia de Valdés,
Tejedor incluye en estos modelos el basado en las opiniones del propio docente. Tejedor
(2012) alude que este modelo resulta confuso ya que los procedimientos, técnicas e ins-

trumentos podrian estar supeditados a la propia percepcion del evaluado.

La evaluacion se ha caracterizado por la estimacion, en algunos casos, desde la sa-
tisfaccion del alumnado, el ejercicio del profesorado, sus capacidades, el uso de materia-
les psicopedagogicos, metodologias de aprendizaje e investigacion, hasta su inclinacion a
identificacion con las politicas institucionales; es por esto que los modelos de evaluacion
del profesorado mas empleados son la evaluacion de pares, el portafolio, la autoevalua-

cion y la evaluacion fundamentada en la opinidn de los estudiantes (Flores, et al. 2017).

Otro modelo al que no se ha aludido en esta clasificacion es el modelo basado
en competencias. Un modelo de evaluacion del desempefio conducira a la institucion a
conocer como incide cada uno de los trabajadores en la obtencion de los objetivos institu-
cionales (Manjarrés, Castell & Luna, 2013). Asimismo, destaca Camejo (2008) que en un
modelo de gestion por competencias es preciso un direccionamiento en el cual se estimen
la capacidad e iniciativa de cada empleado para la asuncion de responsabilidad y riesgos

para avalar un desempefio pertinente en el objetivo fundamental de determinado proyecto.

3.08. Tipos de evaluacion

En el siguiente apartado se describe cada uno de los tipos de evaluaciones que se
aplican para valorar el desempefio del profesorado universitario. Presentar esta tipologia

posibilita poder profundizar més adelante en cuéles de estos son los que se aplican en las
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universidades muestras del estudio; ver ademas si se dan algunas combinaciones de esta
tipologia o si en el momento de su aplicacion se respetan los criterios que se han estable-
cidos para estas. Dentro de los tipos de evaluacidon que se utilizan para valorar el desem-

peno del profesorado se encuentran:
a. La autoevaluacion

De acuerdo a De Diego Correa y Beltran (2012), la autoevaluacion implica una
accion de autorreflexion sobre si mismo, de las capacidades, habilidades y las propias
carencias de otros conocimientos para ser aplicados en el contexto especifico. Mientras
que para Obando- Freire et al. (2014) la relevancia de que el docente valore su propio
trabajo, reside en que esto incide en el favorecimiento del perfeccionamiento de su labor

profesional (p.337).

Una de las definiciones mas precisa la aporta Smitter (2008) al sefialar que la au-
toevaluacion se concibe como un procedimiento de evaluacion formativa encaminado a la
mejora continua mediante de la reflexién constante sobre la propia actuacion, propiciando

autonomia y contribuyendo a la autorregulacion del trabajo pedagogico.

La autoevaluacion es un modo de valoracion de desempefio relevante, puesto que
se considera como la mas apropiada para lograr que el profesorado sea mas consciente
del progreso de su propio aprendizaje, con la finalidad de que, desde el principio, re-
flexione y sea critico consigo mismo y conozca como valorar sus avances; consciente de
que es el verdadero protagonista durante todo el proceso de sus debilidades, progresiones,

mejoras y logros (De la Fuente Prieto, Castafieda, Malloy & Fernandez, 2015).

Desde este estudio, se le da una gran valoracion a este tipo de autoevaluacion, ya
que posibilita que el profesor reflexione sobre su propio accionar pedagogico y se plantee

planes para la mejora de sus necesidades. Es imposible poder aspirar a un cambio si los
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docentes no toman consciencia de que necesitan de esa transformacion para mejorar sus
practicas. La habilidad de pensar por si mismo y de apreciar lo que aprenden justifica que
se empleen de manera cada vez mas frecuente como sistema de evaluacion en la ensefian-

za superior universitaria (De la Fuente et al., 2015).

Una de la importancia que se le atafie a la autoevaluacion, es que el profesor
puede informar sobre las razones de la planificacion del programa, de los métodos para
incluir las acciones planificadas, de la pertinencia del contenido, de la fiabilidad de las
fuentes de datos, asi como de la conveniencia del régimen de valoracién articulado con el

objetivo de la asignatura. Con la autoevaluacion el profesor podria:

...explicar las razones de las actividades que llevo a cabo, lo que ayudo y dificulto
su labor de apoyar el aprendizaje de los estudiantes y las fortalezas y debilidades

que percibe en su desempeiio como docente. (Gomez & Valdés, 2019, p.488)

En lo referido a la autoevaluacion Tejedor (2012), abordan el tema del autoinfor-
me como instrumento de este proceso. Para estos autores un auto-informe es un instru-
mento que posibilita al profesorado brinda informacion acerca de su ejercicio profesoral y
esta intencionado para dar a conocer la manera en que soluciona los problemas relaciona-

dos con programacion, la ejecucion y los resultados de su practica.

Los autoinformes son muy utilizados basicamente para evaluar aquellas conductas
que no son facilmente observables o que siéndolo requieren excesiva dedicacidon por parte

del evaluador (p.324).

En sintesis, la autoevaluacion se identifica como la metodologia mediante la cual
el profesorado hace un andlisis de sus propias condiciones de desempefio procurando de
esta manera estimular la capacidad de critica y autoanalisis (Herrera, Cano, Herndndez &

Morales, 2012).
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b. La evaluacion por pares académicos

Puya y Castillo (2017) enfatizan que la evaluacion de pares consiste en que otro
profesor de la misma disciplina y nivel académico pueda valorar el trabajo de su colega.
Segun estos autores, este modo de evaluacion puede ejecutarse a través de comisiones
responsables de escrutinio de medios de ratificacion del accionar del profesorado, miran-
do con cautela las intervenciones pedagogicas y realizando uso de un instrumento para
garantizar la ecuanimidad de los juicios que se exponen o también puede ser a través de

entrevistas.

Este tipo de evaluacion deberia estar dirigida a una transformacion valorativa
y para alcanzarse este tipo de cambio debe estar mediado por la reflexion del ejercicio

docente contando también con la mirada de otros colegas o pares (De Diego Correa &

Beltran, 2012).

La evaluacion de pares recopila datos valorados de manera objetiva de las dife-
rentes acciones académicas del profesorado, con el fin de establecer la mejora continua,
destacan Fienco, y Fernandez (2016). Una de la relevancia que tiene la evaluacién por
pares es que a través de esta modalidad se da un proceso de retroalimentacion que pro-
porciona una oportunidad inigualable en conjunto con otros que son identificados como

pares (Contreras, 2018).

Muchos autores plantean la gran relevancia que tiene la evaluacion entre pares y
la describen como una de las mas importantes de los diferentes tipos de evaluacion. Y es
que se considera que los pares se encuentran en un mismo nivel de horizontalidad lo que

conduce a una evaluacion un poco mas alejada de subjetividad.

Nadie mejor que un colega-par que entiende las exigencias, dificultades y filigra-

nas de cierta area en cierta disciplina, para opinar acerca del desempefio
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investigativo de un docente en ella. Un jefe podria tener expectativas inalcanza-
bles al desconocer, por ejemplo, el ritmo necesario de la investigacion en cierto
campo, mientras que un colega-par es menos propenso a estos errores porque esta
imbuido justamente en este ritmo (Botero, Gutiérrez, Herrera, Amortegui, Balan-

ta, 2016, p.3).

Otros aspectos que justifican la necesidad de realizar la evaluacion de pares lo
constituyen los aportes que hace Buller (2012), al sefialar que nadie es mejor que los co-
legas pares para opinar sobre las intervenciones didécticas, los contenidos académicos, la
pertinencia, actualizacion y propiedad de los materiales bibliograficos utilizado en docen-
cia, asi como otros aspectos viables, el individuo mas competente es un compafiero, un
par, una persona que intervenga también en este tipo de saberes y, mediante su experticia
ofrezca opiniones, recomendaciones sugerencias y apoyos sobre lo que reconoce como

potenciales.

Por otro lado, destaca Hornstein (2017), que el estudiantado podria puramente
estar preocupado por sus calificaciones, mientras que, en la mayoria de los casos, la facul-
tad podria estar dando mayor atencion al aprendizaje de los alumnos. Todo esto implica
que posiblemente los intereses de estas dos fuentes de informacién no estén articulados
“especialmente cuando el mismo profesor se dedica tanto a la ensefianza como a la califi-

cacion” (2017, p.3).

Y es que, como lo enfatizan Amértegui, Balanta, Herrera, Mira, Navarro y Pata-
rroyo (2016), el estudiantado brinda un punto de vista muy relevante sobre muchos de
los roles del profesorado, aunque no obligatoriamente posee la experiencia para juz-
gar sobre como aborda los topicos que se manejan en aula, lo actual de sus referencias

bibliograficas su pertinencia, etc. También explican estos autores que eso mismo pasaria
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con un superior inmediato, que a veces evalla a una gran diversidad de docentes que
trabajan topicos muy distintos entre si como para poder dar una opinidén con pertenencia

acerca de esta.

La evaluacion por colegas pares tiene como objetivo principal poner un espejo
para que este punto ciego desaparezca y la comunidad de profesores tenga asi
retroalimentacion acerca de temas en los que hasta ahora no ha podido tenerla

(Amortegui et. al 2016).

Es asi como se puede observar, a partir de los argumentos que nos plantean estos
autores, que la evaluacion por pares es una magnifica oportunidad de que colegas puedan
valorar el trabajo que hacen sus pares con unos criterios mucho mas apegados a sus ex-
periencias académicas y con mayor rigurosidad del procedimiento llevado a cabo, pues-
to que conocen con mayor nivel del conciencia el grado de pertinencia de los recursos
bibliograficos, la metodologia, las actividades y el abordaje de los temas de la asignatura

que ensena el evaluado.
c. La evaluacion de los alumnos.

Este tipo de evaluacion esta basada en lo que opinan los estudiantes en relacion
al desempefio del profesorado. Por lo general, utilizan como fuentes para la recopilacion
de estas valoraciones los cuestionarios con preguntas cerradas. En este sentido, Horns-
tein (2017), plantea que la confiabilidad de las evaluaciones de los alumnos andnimos
se fundamenta en la premisa de que, al presenciar o estar presentes en las intervenciones
pedagogicas, las clases magistrales, el estudiantado puede dar una mirada a la capacidad
de los docentes e informar al respecto con sinceridad. Aunque se plantea este supuesto,
también pueden existir situaciones en la que el estudiantado evaltia a los docentes de ma-

nera mecanica y sin mucho empefio de comunicar con honestidad lo que observan.
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En torno a si tienen criterios precisos o no sobre como evaluar a sus docentes, Bo-
ring, (2017) destaca que es probable que los criterios que emplea el estudiantado, median-
te el uso de los instrumentos que responden no se encuentren vinculados con las carac-
teristicas reales de ensefanza del profesorado. Por otro lado, aunque las valoraciones del
estudiantado atn no han mostrado ser evidencias efectivas de la calidad de la ensefanza
(Dunn, Hooks & Kohlbeck, 2016), muchos directivos las emplean con frecuencia para
tomar decisiones relevantes sobre la promocion, retencion e incremento salarial de los
miembros de la facultad, es por ello que algunos docentes realicen lo posible para alcan-

zar las valoraciones mas altas posibles (Hornstein, 2017).

Otro elemento que sale a relucir en esta discusion es que, el estudiantado brin-
da solo una unica perspectiva sobre un procedimiento de ensefianza y aprendizaje muy
complejo y multifacético que no se lograria con una unica fuente de evidencias (Stark &
Freishtat, 2014). En este mismo sentido, una de las limitaciones que se observa de este
tipo de evaluacion es que, segin Gémez y Valdés (2019) existe evidencia empirica para
presumir que los docentes condescendientes, estos que conceden a sus alumnos excelen-
tes valoraciones por poco trabajo, poseen mas posibilidades de recibir, al mismo tiempo,
buenas calificaciones por parte de ellos; en contradiccion, algunas veces, el profesorado
que en clase piden al alumnado un esfuerzo mayor, podrian ser valorados como peores
por lo que existen profundas dudas sobre la fiabilidad de estas valoraciones que el estu-
diantado realiza de sus docentes como criterios de la calidad de la préctica pedagdgica o

el esfuerzo del profesorado (Braga, Paccagnella & Pellizzari, 2014).

En sintesis, la evaluacion que tnicamente toma en cuenta la opinion del estudian-
tado, es considerablemente limitada y mucho mas, si la recoleccion de la informacion se
hace al final del semestre puede resultar inttil, puesto que la ensefianza es un procedi-

miento de interaccion entre un grupo de alumnos y el docente y que esto implica erigir
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puentes entre los significados ambos; en este sentido, las acciones que pueden ser vistas
con una perspectiva de promocion del aprendizaje en un curso, no obligatoriamente po-

dria ser apreciadas de la misma forma por el otro (Gomez & Valdés, 2019).
d. La evaluacion de las autoridades académicas.

Este tipo de evaluacion consiste en aquella que es llevada a cabo por los coordi-
nadores de areas, académicos o directores de carrera. Para Obando- Freire et al. (2014),
quienes dirigen procesos podrian hacer observaciones o manejar seguimientos continuos
de la labor del profesorado, aunque para esto puede ser complejo dejar del lado resisten-

cia hacia cualquier tipo de supervision académica.

De acuerdo a Obando — Freire et al. (2014) las opiniones que pueden hacer los
superiores académicos son relevantes para la evaluacion integral e implica una perspecti-
va institucional. En este sentido, enfatiza que, los directivos suelen hacer observaciones o
tener controles metddicos del accionar del profesorado; sin embargo, es un poco comple-
jo soltar el estrés y el rechazo inherentes a cualquier forma de inspeccion o supervision

académica.

El involucramiento de las autoridades académicas es relevante en los procedi-
mientos de evaluacion del desempefio profesor universitario, puesto que le da un acerca-
miento a una perspectiva directa de los elementos que tienen transformarse a través de las
acciones a desarrollar; aunque, la apreciacion podria estar muy soslayada por el modelo
de organizacion y gestion que en que se cimentan los directivos, especificamente si se
basan en las estructuras de organizaciones verticales, con modelos de gestion mas auto-

craticos y de poca intervencion (Lamarra, & Coppola, 2010).

Al dar una mirada a cada uno de los actores que pudieran estar implicados en los

sistemas de evaluacion del profesorado universitario; se puede apreciar que sus interven-
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ciones poseen algunas ventajas y limitaciones. Sin embargo, estas limitaciones pueden ser
mas atenuantes cuando se realizan de manera aislada. Es por ello que para la realizacion
de una evaluacion mas objetiva y participativa es recomendable pueda aplicarse con la
participacion de todos, puesto que las debilidades que puede generarse de uno de estos
actores, puede ser fortalecida con la perspectiva que puedan dar otros de la misma rea-
lidad y desde sus roles. Y es que, amplificar los participantes en los sistemas de evalua-
cion provee de una perspectiva mas genérica sobre el evaluado y al tiempo que posibilita

trabajar desde lo interno de la evaluacion (Salazar, 2010).

3.09. Técnicas e instrumentos de evaluacion

Cuestionarse sobre como hacen las universidades las evaluaciones del profeso-
rado, convoca a profundizar en los recursos que utilizan para este proceso. Los instru-
mentos en este caso, se enmarcan desde un papel esencial en la recopilacion de informa-
ciones que determinen su nivel de desempefio. De acuerdo a Diaz y Gimeno (2017), las
encuestas y los cuestionarios son las herramientas mas empleadas para indagar de manera
directa sobre la docencia del profesor. En el siguiente apartado se detallan técnicas e ins-

trumentos de la evaluacion de desempefio.
a. Observacion

Aunque utilizada con menos frecuencia, la observacion es una técnica que muchas
universidades utilizan para valorar el ejercicio docente. Segiin Tapia (2011) la observa-
cion consiste en un proceso basico para la bisqueda de informacion relevante para eva-
luar. Una observacion aislada u ocasional suele tener algun valor, sin embargo, carece del
rigor y de la cientificidad, si no es planificada siguiendo un modelo establecido (Tapia,

2011, p.1).
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Para Hamodi, Lopez y Lopez Pastor (2015) la mejor manera de evaluar al profe-
sorado es observando el desempefo del profesor en su salon de clase y no solo a través
de un cuestionario, puesto que ambos valoran aspectos distintos: con el primero se puede
valorar el desempefio y, con el segundo, las opiniones de los destinatarios de la actuacion

docente.
b. Entrevistas

De acuerdo a Massot, Dorio y Sabariego (2011) la entrevista es una técnica que
tiene como fin adquirir informacion de manera oral y personal sobre situaciones vividas
y aspectos subjetivos del evaluado como las actitudes, los valores, las creencias y las

opiniones vinculadas con el objeto estudiado.

Por otro lado, destaca Tapia (2011) que la entrevista es una técnica de via a la
informacion muy utilizada en la evaluacion y en procedimientos de orientacion. Plantea,
ademas este autor, que la entrevista, similar a otras técnicas, debe comprenderse como
una técnica complementaria, pero no debe considerarse como un instrumento ni Unico ni

excluyentes de otros que bien podrian utilizarse en la evaluacion del desempefio.
c. Analisis documental

El anélisis documental también puede ser una técnica util en la valoracion del
desempefio del profesorado universitario. Se trata de una accion sistematica y programa-
da que consiste en analizar documentos ya escritos que abordan una amplia variedad de

modalidades (Massot, Dorio y Sabariego, 2011).

Un aspecto relevante del analisis documental es que a través de esta se pueden

recoger datos apreciables.
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Los documentos son una fuente bastante fidedigna y practicas para revelar los
intereses y las perspectivas de quién lo han inscrito. Los documentos pueden pro-
porcionar informacidn valiosa a la que quizas no se tenga acceso a través de otros

medios (Massot, Dorio y Sabariego, 2011, p.341).
d. El Cuestionario

Otros de los instrumentos muy empleados en la valoracion del profesorado son los
cuestionarios. De acuerdo a Tapia (2011) los cuestionarios son unos instrumentos que po-
sibilitan la recoleccion inmediata y amplia de informacion sobre los temas mas diversos,

tanto recogidos de manera aislada, como conjunta.

Se trata de presentaciones escritas en las que el entrevistador toma notas de sus
valoraciones y puede presentarse de manera abierta o cerrada; ademads, suelen utilizarse
para profundizar en temas o problemadticas que posibilitan realizar estudios con mayor

nivel de profundidad (Tapia, 2011).
e. Portafolio docente

Un instrumento al que varias universidades le han dado la mirada en los ltimos
tiempos lo constituye el portafolio del docente. Se refiere esto a una recopilacion de
documentos o materiales disefiado por el profesorado y que son empleados en su ejercicio
docente. Destaca Obando — Freire et al. (2014) que, este modo de valoracion trae de por
si una cultura de registro, autoanalisis y organizacion adecuada de recursos, metodologias

y practicas del profesorado.

El portafolio tiene como clave fomentar la reflexion, es decir, ser consciente del

sistema de creencias propio, y explicar el conocimiento tacito y compartirlo.
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El portafolios permite dar un sentido a lo que se hace, reajustar el sistema de
creencias con la experiencia propia pasada y con las reflexiones que hacen otros;
permite realizar la construccion de una identidad concreta del tipo de profesor que
se necesita ser e intenta reproducirla en las actividades diarias (Obando — Freire et

al. 2014, p. 338).

El portafolio también ofrece grandes y diversos beneficios a los docentes, expli-
can Arbest y Argumedo (2016), ya que, mediante este, se pueden observar evidencias
de la practica del profesor que no se encontrarian en otros instrumentos. Por otro lado,
se considera el portafolio como una manera de evaluacion auténtica, ya que involucra la
recopilacion de una diversidad de recursos que evidencian la evolucion del profesorado
durante un lapso de tiempo, las producciones a presentar son una representacion de si

mismo (Pérez, 2014).

Cabero y Llorente (2013), plantea que el portafolio, no es solo una carpeta con
agrupacion de trabajos del docente, mas bien estos recursos deben evidenciar la situacion
ajustada a la realidad del nivel de conocimiento de los profesores o de las producciones
ejecutadas en un lapso de tiempo, de sus triunfos y fracasos, de sus potencialidades y
limitaciones; ya que esta es una manera de exponer y entender la evolucion del profesor

en la ejecucion de una accion o en su manera de participar en un proceso.

En este tipo de instrumento el docente da visibilidad a la gran variedad de recur-
sos elaborados y utilizados, de igual manera, que pondria en evidencia las metodologias
docentes que emplean y los resultados de estas implementaciones. Obando- Freire et al.
(2014), lo considera como uno de los instrumentos mas fidedignos, ya que se desarro-
llan en funcion de la autorreflexion y la experiencia personal. Y es que el portafolios del

docente brinda una consideracion critica sobre su accionar profesional y, ademas puede
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actuar como un medio para la evaluacion entre colegas entregando de esta manera una

sinergia de experiencias y diversas formas de perfilarlo (Obando- Freire et al. 2014).
f. Rubricas

En lo referente tema de evaluacion de competencias, las ribricas juegan un papel
fundamental. Este instrumento posibilita un mayor nivel de comprension de la accion
evaluada. De acuerdo a Diaz y Barroso (2014) las rubricas son guias de puntuacion que
posibilitan esbozar un proceso o una produccion; son instrumentos de valoracion autén-
tica y aplicabilidad y adaptacion para la valoracion del desempefio desde un aspecto de

innovacion que permite orientar las acciones de trabajo.

Para Alsina, Irurita, Trenchs, Mir6, Marin y Busquets (2013), una rabrica es un
poderoso instrumento para la valoracion de cualquier tipo de accion, primordialmente
cuando se trata de valorar tareas auténticas y se observa como un instrumento fundamen-
tal para observar competencias, ya que posibilita diseccionar las tareas complejas que
forman parte de una compe-tencia en tareas mas sencillas dispuestas de forma operativa y

gradual.

La evaluacion a través de rabricas es esencialmente cualitativa; sin embargo, es
posible cuantificar los diferentes grados de desempefio para concebir una calificacion

(Pérez, 2014).

Una de las grandes relevancias que tiene la utilizacion de las ribricas en los
procesos de la evaluacion de desempefio, es que es un instrumento que, desde inicio y
durante todo el proceso, posibilita comunicar los criterios que aplicados para valorar el
progre—so desde un enfoque de evaluacion continua y formativa; de igual manera que
minimiza la subje—tividad de la valoracion y proporciona que diferentes profesores de un

mis—mo curso se coordinen y compartan los criterios de evaluacion (Alsina, et al. 2013).
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Al igual que los tipos de evaluacion, se considera recomendable que un proce-
dimiento de evaluacion del desempefio del profesorado universitario desde un enfoque
de competencia, contemple diferentes usos de técnicas e instrumentos de valoracion de
las actividades del docente; puesto que con ello se lograria una perspectiva mas holistica
del proceso. Tal como lo senalan Buendia et al. (2017), los instrumentos emanan de los
criterios de evaluacion preliminarmente determinados; por lo que, lo ideal es emplear una

serie de instrumentos que impulsen una estimacion integral del trabajo ejecutado.

m 3.10. Funciones de la evaluacion de desempefio

En las indagaciones sobre las funciones de la evaluacion del desempenio del pro-
fesorado, se pueden encontrar diferentes posturas de distintos autores. Algunas de ellas
plantean las funciones desde una perspectiva mas general y otros desde una mas especi-
fica del rol del docente universitario. Dentro de estas informaciones de funciones genera-
les, se encuentra la que proporciona Smitter (2008) al describir las funciones diagnostica,
instructiva, educativa y desarrolladora de la evaluacion. La siguiente Figura muestra estas

funciones propuestas.
Figura 3.04

Funciones de la evaluacion del desemperio docente

e

|- Diagnéstica e Instructiva

e Desarrolladora e Educativa
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Si se puede observar en la Figura 3.01, se describe cada una de las funciones de la
evaluacion del desempeio y la imagen ponen en evidencia el caracter ciclico que esta po-
dria tener en su proceso, siendo asi posible que se inicie de nuevo el ciclo de evaluacion,

si se visualiza en giro como la manecilla del reloj.

Por otro lado, debe verse las funciones de la evaluacion del profesorado uni-
versitario desde una vision integral ya posibilita evaluar la persona en tres dimensio-
nes: el conocimiento que lo reconoce como docente, el hacer que lo reconoce como
trabajador y el ser que lo reconoce como persona (Gutiérrez, Jauregui & Cifuentes,

2018, p.83).

La evaluacion del desempefio también tiene dentro de sus funciones la toma de
decision y quizas esta sea una de la mas importante de las funciones de la evaluacion.
Lamarra y Coppola (2016) sefialan al respecto que la evaluacion debe estar encaminada
a resultados, siendo la evaluacion de la ensefianza aspectos de la evaluacion de la institu-

cion vinculada con el control o rendicion de cuentas (p.98).

Asimismo, destaca que también deberia apuntar hacia la formacion y hacia las
politicas de la institucidon para el desarrollo de los recursos humanos. “En esta orientacion
podrian complementarse y conjugarse ambas concepciones de la evaluacion, segun el

abordaje planteado en cada caso” (Lamarra & Coppola, 2016, p.3).

De acuerdo a Moreno Olivos (2018), la evaluacion del profesorado cumple diver-
sas funciones, muchas veces se utiliza para el control de los profesores, para estimularlos,
para que se hagan responsables de su trabajo, o para deshacerse de estos cuando no lo

realizan de manera adecuada.
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En otro orden, Maryam, Alireza, Reza y Azizollah (2012), destacan que los propo-

sitos de la evaluacion de la ensefianza incluyen:
1. Mejoramiento de la calidad de la ensefianza
2. Conocer la capacidad del profesorado para ensefiar
3. Un criterio para la promocion y readiestramiento de profesores

Es relevante los propdsitos de la evaluacion que aportan estos autores, puestos que
van enfocados a las finalidades propias de este proceso y que debe estar enfocada en si
a la necesidad de dar un servicio de calidad de la docencia de los profesores, tener ideas
de las habilidades y destrezas que poseen estos profesionales y tener unos criterios para

poder tomar decisiones para los ascensos o procesos formativos de los docentes.

3.11. Procedimientos para el diseiio de evaluaciones

Evaluar el desempefio del profesorado universitario implica acotar un procedi-
miento de construccidon de lineamiento y procedimientos que posibilitaran llevar a cabo
esta tarea. Quesada, Rodriguez e Ibarra (2017) lo plantean como un proceso que se
planifica. En este sentido, destacan que, la planificacion de la evaluacion suele concebirse
como el disefio de un programa de ejecucion para lograr unos objetivos preestablecidos y
que esto implica una reflexion sobre aquellos elementos que se van a valorar y la manera

como se desarrollaré el proceso evaluativo.

Para Tejedor (2003) la evaluacion del profesorado debe partir de un diagnostico,
siguiendo con un analisis que plantee ciertas hipotesis que expliquen, que van a favore-
cer la toma de decisiones y la alternativa para solucionar los problemas. Al abordar el
procedimiento del disefio de evaluacion para el profesorado, es relevante entender que

la valoracion del profesor universitario es un proceso complejo, que precisa de manio-
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bras distintas, implicacion de un plan de evaluacioén extenso que contenga esencialmente
referentes de distintos aspectos de la institucion superior: recursos, capacitacion de los

estudiantes, programas docentes, potencial investigador, entre otros.

Poner en ejecucion un sistema de evaluacion del profesor implica tomar en con-
sideracion diferentes acciones. Valorando lo planteado por Tejedor (2003), se sintetizan a

continuacion algunas de sus consideraciones:

* Determinacion del perfil de profesor que se quiere, considerando las conduc-
tas que se razonan como deseables para después examinar hasta qué punto el

comportamiento del docente satisface el referente de calidad determinado.
* Precisiones de como puede lograrse este perfil desde la practica educativa
» Establecimiento de criterios basicos que deben guiar el proceso evaluativo.

* Determinacion de los datos que deben recopilarse y de cuéles fuentes se reca-

bara dicha informacion.
» Establecimiento de los indicadores que mediran los niveles de desempefio.
* Identificacion de los informantes, quiénes ofreceran las informaciones.

»  Prevision de recursos que se requeriran para llevar a cabo el proceso. Y, por
ultimo,
* Determinacion de qué uso se le dardn a los datos recabados.
Coincidiendo con Tejedor (2003), Colina, Medina, Parra, Cendrés y Montoya,
(2008) plantean la necesidad de tener definido un modelo de evaluacion al momento de

disefar un sistema para valoracion del desempefio docente. Estos autores plantearon un

procedimiento mas referido al disefio de instrumentos y que sigue los siguientes pasos:

141 |



¥ CAPITULO I

determinacion del proposito del Instrumento, decision sobre el tipo de instrumento, con-
ceptualizacion del constructo, operacionalizacion del constructo, integracion del instru-

mento, realizacion de prueba piloto y realizacion de estudio técnico.

APLICACION DE LA EVALUACION

3.12. Dimensiones para la evaluacion del profesorado

Desde las diferentes instancias de educacion superior se asumen diversas dimen-
siones para valorar el desempefio docente, siendo coincidente muchas de estas. Lopez

(2012) plantea dos dimensiones fundamentales: la didactica y la interpersonal.

En un estudio sobre el disefio de un modelo de evaluacion de competencias
profesional del profesorado universitario, Gonzalez y Lopez (2010), plantean las dimen-
siones que con mas frecuencia se evaluan en las universidades. Estas son: Disefio de los
programas, planificacion docente, guias docentes de la asignatura, metodologia docente,
recursos didacticos, actividades practicas, sistemas de evaluacion, cumplimiento de las

obligaciones docentes y actitud del profesorado.

Por otro lado, Ruiz-Corbella y Aguilar-Feijoo (2017), observan las dimensiones
articuladas con caracteristicas de las competencias que se deben evaluar en el profesora-
do, entendiendo que las competencias es una concepcion compleja, multidimensional, lo
que implica determinar los atributos mas destacados que la describen contribuye a diluci-

dar su auténtica dimension y extension, favorecedores a su adecuado empleo.

De las dimensiones a evaluar se generan indicadores que permiten identificar con
mayor precision las acciones a valorar. De acuerdo a Tejedor (2003), los indicadores son
instrumentos de aproximacion al contexto de un procedimiento en un periodo establecido,

que brindan una perspectiva de su naturaleza y encarnan una manera clave de retroali-
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mentacion de las medidas y expectativas de los involucrados; se trata de instrumentos que
posibilitan conocer hasta qué punto se debe accionar para alcanzar una educacion efi-
ciente y en efecto ofrecer un servicio educativo de calidad; suministrando un saber y un

trayecto de como lograr lo que la sociedad demanda.

Un indicador no es mas que una sefial que permite captar y representar aspectos de
una realidad que no son directamente accesibles al observador. Es un artificio que
proporciona informacion relevante de algin aspecto significativo de la realidad
educativa. Su éxito se asocia a su cardcter sintético y a su capacidad para orientar

la toma de decisiones (2003, p.161).

Enfatiza Tejedor (2003) que la seleccion apropiada de una serie limitada, pero
esencial de indicadores posibilita tener una idea sintetizada del funcionamiento de una
realidad establecida. Su aportacion reside en dar luz sobre dicha realidad y en brindar,

para su interpretacion, elementos de juicio.

3.13. Competencias de evaluacion del profesorado universitario

En lo referido a las competencias que deben ser evaluadas en el profesorado de
educacion superior, existen una gran variedad de informaciones que dan cuenta de es-
tas. Muchos autores coinciden registrandose muy pocas diferencias al respecto. Cada
vez mas, los docentes a nivel superior entienden las necesidades de ser muy competen-
te. Ruiz-Corbella, y Aguilar-Feijoo (2017), entienden que se demanda de un profesor
universitario mas preparado para buscar y utilizar métodos participativos, sin perder el
horizonte de que los tiempos nuevos demandan un maestro con un compromiso con la
humanidad y con la sociedad; que se requiere de un profesor con capacidad de autoeva-
luar el grado de logro de sus propias competencias, lo que permitira determinar aquellas

de menor y mayor dominio e identificar asi, sus necesidades de formacion.
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Ruiz-Corbella, y Aguilar-Feijoo (2017) distinguen en el perfil del docente univer-
sitario dos tipos de competencias que deben ser evaluadas. En la Tabla 3.07., se describen
de manera breve estas dos competencias.

Tabla 3.07.

Competencias planteadas por Ruiz-Corbella y Aguilar-Feijoo

Competencias Descripcion

Transversales Son aquellas que permean en toda tarea docente
universitaria. Tiene que ver con las actitudes, destrezas,
valores y cualidades de la persona que debe
evidenciarse en su accion habitual. Estas competencias
deben evidenciar la identidad, la mision y los principios
de la institucion.

Especificas Esta competencia es conforme a cada una de las
funciones que el profesorado universitario desarrolla:
investigacion, docencia, extension y gestion
institucional.

Por otro lado, desde el proyecto TUNING del 2000 se determinaron dos agrupa-
ciones de competencias. Estas son generales definidas como transferibles y habituales a
todo perfil profesional y las cuales, a su vez, se reorganizan en competencias interper-
sonales, sistémicas e instrumentales; siendo estas competencias indispensables para el
desempetio de la vida en general; no obstantes, en funcion profesional en que se den,
demandara una mayor intensidad en algunas que en otras. Y, por otro lado, presentan las
competencias especificas concebidas como esas que son elementales de un perfil profe-

sional, dan identificacion y solidez a cualquier profesion.

Torra et al. (2012) plantean que la definicion del perfil de las competencias del
profesor de ensefianza superior no debe verse aislado de las dos mayores ocupaciones

profesionales a las que esta comprometido: la docencia e investigacion; pero tampoco
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debe estar aislado de los ambitos en las que desarrollara sus intervenciones como son el

contexto institucional, contexto social y microcontexto o salon de clase.

En su investigacion sobre la identificacion de competencias docentes, Torra et al.
(2012) proponen siete competencias, que orienten el desarrollo de planes de formacion
dirigidos a profesorado universitario. Se considera relevante sintetizar estas competencias

en la siguiente Tabla.

Tabla 3.08.

Competencias planteadas por Torra et al. (2012)

Competencias Descripcion

Contextual Tiene que ver con la incorporacion de quehacer docente con en el
contexto epistemoldgico y sociocultural de la asignatura que
ensefa.

Comunicativa Referida al desarrollo de procesos de transmision de mensajes
mediante canales y medios distintos ajustados a la intervencion
docente.

Innovacion Implica asumir opciones y modificaciones del accionar docente,

encaminados al mejoramiento de la calidad de la docencia y los
aprendizajes del estudiantado.

Interpersonal Tiene que ver con la participacion y colaboracion con otras
personas o grupos en contextos publicos y personales.

Metodologica Relacionada con el favorecimiento y potenciacion del aprendizaje y
el desarrollo de competencias profesionales y personales, a través
de la implementacion de estrategias pertinentes, articuladas con
modelos pedagogicos y éticos apropiados.

De gestion y coordinacion Participacion en equipos interdisciplinarios de forma regularizada,
docente de forma horizontal y vertical, para coordinar y/o colaborar en
acciones de formacion y de evaluacion.

Tecnologica Utilizacion de manera creativa, critica y con criterio selectivo de
las Tecnologias de la Informacién y Comunicacion como apoyo y
medio para desarrollar y mejorar el proceso de ensefianza-
aprendizaje.
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Ademas de todas estas competencias del quehacer profesional, Segura (2005)
aborda de manera profunda las competencias personales, entendiendo que la calidad
personal incide en la calidad profesional. Plantea esta autora que, no se concibe la ad-
quisicion de novedosos y conocimientos de excelencia, doctorarse o alcanzar una meta
anhelada en el mejoramiento académico (hacer), si el docente no se reconstruye como
persona buscando mediante esa construccion ser, crecer, actuar, y convivir cada dia me-
jor. “Al construirse en este sentido es llegar a ser la persona que la educacion y la socie-

dad requiere” (p. 174).

Por otro lado, Segura (2005) enfatiza que las transformaciones educativas, nacen
de los requerimientos de poseer auténticos formadores a lo interno de la universidad, que

van mas alla de la entrega de datos, es decir, que eduquen:

...existen diferentes métodos y técnicas de ensefiar; sin embargo, otros aspectos
como la vocacion del docente, para que siembre en sus estudiantes la semilla del
amor y el carifio por lo que hacen, no se aprenden, es propia del individuo y parte

desde su génesis (p.174).

Por ultimo, plantea Segura (2005), que la dimension individual o interpersonal
del docente vinculado a la conduccién y comprension de situaciones, es capaz de relacio-
narse, la creatividad y el dominio personal en la profesion lo cual aporta el referente de
analisis requerido que evidencian cada responsabilidad personal; mientras que Merella-
no-Navarro, Almonacid-Fierro, Moreno-Dofia y Castro-Jaque (2016), observan las com-
petencias vinculadas a los cuatros pilares de la educacion aprender a conocer, aprender a

hacer, aprender a convivir y aprender a ser:

...l1a labor docente es un compromiso de por vida, lo que involucra una serie

de conductas, actitudes sociales, valoricas y emocionales, que se deben tener
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en cuenta dia a dia al momento de ejercer la pedagogia, debiendo ser el prin-
cipal objetivo de cada uno de los profesores: ir mas alla de la entrega conoci-
mientos y contenidos, que el estudiante pueda trascender al desarrollo perso-

nal y social (p.939).

También en torno a las competencias a evaluar del desempefio docente, Rueda
(2007), sostiene que es dificultoso sustentar que las competencias profesorales sean igua-
les entre todas las organizaciones formativas; es decir que en sentido préctico, esto puede
articularse o demostrarse de forma directa con la ubicacion de competencias encaminadas

a la disciplina de estudio y aquellas conducentes al desempefio docente.

Flores (2017) va mas alla al sefalar que se puede alegar en relacién con las com-

petencias docentes, que no necesariamente dependen del area del saber o disciplinar.

Lo anterior respalda el supuesto de que un docente con gran conocimiento y domi-
nio disciplinar no necesariamente condiciona que tenga un excelente desempefio
docente. De igual forma, un profesor con menor dominio, experiencia y con mejor
formacion docente, puede lograr una mejor ensefianza que reditia en una mejor
opinion de los estudiantes. Esto contradice los criterios de contratacion de las
Instituciones de Educacion Superior, donde cuenta mas el dominio de la disciplina

(p.102).

Se puede evidenciar en las diferentes competencias propuestas por estos autores
muchas semejanzas y muy pocas diferenciaciones. Por ejemplo, se puede apreciar la coin-
cidencia en valorar del desempefio docente sus acciones dentro del aula como el manejo
del ambiente, uso de recursos didacticos y tecnologicos, interaccidon con los estudiantes.
Mientras que otros autores, agregan a estas competencias las relacionadas con las funcio-

nes en la universidad: docencia, investigacion y extension. Y un elemento relevante, que
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se suman a estas competencias, es la de ser persona. La valoracion de esas condiciones
del ser humano, cualidades personales, empatia, creatividad, entre otras, con las que un

profesional también se hace paso en la vida.

3.14. Criterios e indicadores de evaluacion

Otro elemento fundamental a tomar en cuenta en los procesos de evaluacion del
desempetio son los criterios e indicadores de los cuales se apoyan las instituciones para
llevar a cabo dichas valoraciones. De ahi que es relevante que se definan de manera preci-

sa estos elementos de la evaluacion.

Los criterios de evaluacion enuncian las particularidades que se desean de un
producto, de una prestacion, de un procedimiento; es decir, los indicadores serian las
medidas precisas para comprobar la existencia y el nivel de existencia de los criterios de
calidad, proporcionan datos significativos, una evidencia, un signo del criterio valorado.
El indicador de calidad debe ser una representacion de ese criterio de calidad, objetivo y

perceptible (Tejedor, 2003).

De acuerdo a Tejedor (2003), el modelo implicito sobre el que ellos se basan debe
ser expresado e identificado; es decir, los indicadores escogidos deben emanar de los ob-
jetivos manifiestos con anterioridad y han de ofrecer datos que posea elementos notables
que valgan para una programacion nueva, para tomar decisiones y para la ejecucion de

proyectos para el mejoramiento y el cambio.

Los criterios que determinan la eleccion de indicadores deben ser precisos y
claros y corresponderse con el modelo. Cada indicador debe ser cientificamente fundado,

fiable y util (p.162).
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Por otro lado, es importante saber cudles serian los criterios que se tomarian y

que se han de valorar para la evaluacion del trabajo académico, ya que estos deben estar

articulados con lo que cada institucidon entiende que son los desempeios que requieren

tener sus académicos. Apunta al respecto, Buendia et al. (2017), que esa definicion de

criterios debera estar regida por requerimientos y medidas vigentes en otros organismos;

ni por conceptualizaciones ideales que solo incumben a lo que realizan algunos sectores

particulares, pero que son dificultosos de acatar para la mayoria de los académicos de la

universidad.

En la siguiente tabla se esboza a modo de sintesis los criterios que proponen

Buendia et al. (2017) para evaluar al profesorado universitario:

Tabla 3.09.

Criterios de evaluacion de los docentes universitarios

Para evaluar...

Criterios a tomar en cuenta

Docencia

Trabajo de
investigacion

Actividades
inherentes al
trabajo académico

Recuperar aspectos usualmente ignorados:

- el tipo de nombramiento; el tiempo impartiendo la materia;

- el tiempo de dedicacién,

- las condiciones de ensefianza (nimerode alumnos, nimero de grupos, el momento de la trayectoria)

- la pertenencia disciplinaria;

- las caracteristicas de las distintas modalidades de la practica docente (clases tedricas, asesorias, laboratorio, taller,
seminario), entre otros aspectos relevantes.

Considerar las caracteristicas de la disciplina particular en la que se inscribe el trabajo:

- area consolidadao emergente,

- tipo de investigacion,

- ritmo de trabajoy recursos materiales requeridos en dicha area.

- la complejidad del problema de investigacion y la forma de abordarlo;

- la relevancia préctica o cientifica de la linea de investigacion;

- el aporte al campo de conocimiento;y el tipo de publicacion en que se difunden los resultados:

- numero de revistas nacionales en el campo disciplinar, a quienes aportan los resultados de la investigacion, quienes son st
lectores potenciales, composicién del comité editorialy tipo de arbitraje, entre otros aspectos.

Tomar en cuenta dos conjuntos de actividades
que, por lo general, no se valoran adecuadamente
porque no se reconocen el tiempoy la

energia implicitos:

1° la organizaciény participacién en eventos académicos:

- el impulsoy la creacién de diferentes formas de colaboracién académica entre paresy con distintos grupos sociales;
- la creaciony gestion de medios de difusion del conocimientoy de la cultura;

- la participacion en comités y consejos editoriales;

- la participacion en tareas de evaluaciony arbitraje de proyectos y textos;

- la participacion en grupos voluntariosy

- la participacion en actividades culturales.

2° la condicién de los académicos como integrantes de una institucion, de un grupo disciplinario o profesional y de redes de

diversanaturaleza.

- El desarrollo de actividades inherentes a la participacién en cuerpos colegiados, al ejercicio de la representaciény a las
funciones de gestion académica e institucional.
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Un aporte muy relevante que hace Buendia et al. (2017), es que esta lista de
criterios no se debe ver como acciones que deben realizar los académicos de manera
simultaneas; sino que debe tomarse en cuenta las diferentes modalidades de trabajo y
de trayectoria que se da en la institucion. En este sentido, habria que ver cudles serian
también las prioridades de las universidades en torno a la docencia, investigacion y

extension.

Partiendo de los aportes de autores tales como Buendia et al. (2017), Ruiz-Corbe-
lla y Aguilar-Feijoo (2017), Veras y Gonzélez-Ledesma (2018) y Triado, Estebanell, Mar-
quez Cebrian y Corral (2014), consideramos importante tener claro el perfil de docente
que queremos para poder disenar la evaluacion de desempefio. En este sentido, se consi-
dera viable, en la propuesta de sistema de evaluacion, plantear una evaluacion diagnostica

estableciendo un periodo determinado para la evaluacion real.

Destacan Ruiz-Corbella y Aguilar-Feijoo (2017) que, al identificar y establecer el
perfil ideal del profesor universitario, para evaluar su ejercicio en el &mbito universitario

posibilitaria potenciar su formacion y desarrollo profesional.

3.15. Procedimientos para la aplicacion de las evaluaciones

del profesor universitario

Aunque existen diferentes formas de organizar los procesos de evaluacion del
profesorado universitario y cada uno de estos dependen en gran manera de coémo propia
cultura de la institucion superior, en este apartado se estara explicando los procesos de
organizacion de la valoracion del profesorado de acuerdo a lo planteado por diversos

autores. Todo ello debido a que se considera la evaluacion del profesor de educacion
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superior como un proceso complejo, que precisa de metodologias distintas, como parte de
una programacion de evaluacion amplia con inclusion obligatoria referencias a distintos
aspectos de la universidad: planificaciones docentes, materiales, formacion de los alum-

nos, potencial investigador, etc. (Tejedor, 2003).

Para Tejedor (2003) la evaluacion deberia estar organizada tomando en cuenta di-
ferentes fuentes de recopilacion de datos vinculados con la valoracion de la labor docente,

investigadora, departamental y de caracter complementario (trabajo de extension).
a. Aplicacion de Instrumentos de evaluacion

En los procedimientos de evaluacion del profesorado, los instrumentos juegan un
papel fundamental. Todo buen instrumento de evaluacidon deberia permitir el registro de
las informaciones que se esperan de objetiva y confiable. En el proceso de valoracion del
desempetio del profesorado es relevante que se disefien instrumentos y esto precisa de
procesos especificos, que podrian constituirse, por lo menos en los instrumentos formales,
ciertos pasos o etapas que son habituales en el disefio y desarrollo de cualquiera de estos

(Colina, Medina, Parra, Cendros & Montoya, 2008).

Aunque Colina et al. (2008) plantea un procedimiento para el disefio de los instru-
mentos destinados a una investigacion, se considera desde este estudio que ese recorrido
puede realizado por los instrumentos que estarian al servicio de la evaluacion de desem-

peno. Estos pasos, adaptados a la evaluacion, se sintetizan en la siguiente Tabla.
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Tabla 3.10.

Pasos para el diserio instrumento de evaluacion de desemperio

Pasos |Descripciénde la accién

1. Determinar el propésito del Puntualizar notoriamente qué se quiere medir y cual es su fin, esta
instrumento vinculado con los objetivos de la evaluacion.

2. Decidir el tipo de Instrumento a Es relevante pensar y decidir acerca de qué, cuantos instrumentos usary
utilizar: por qué, analizar sus trascendenciasy limitaciones, ya que se puede
contar con diversos instrumentos y cada uno abordar objetivos diversos.

3. Conceptualizar el Constructo Precisar aqui el objeto que se pretende evaluar. Se requiere de una
revisién minuciosa de la literatura especializada con la finalidad de
conocer si el constructo ha sido estudiado con antelacién y esto sirva de
referente.

4. Operacionalizar el Constructo: Es importante transformar la conceptualizacién del objeto de medida en
procesos concretos mediante un conjunto de acciones, reactivos,
preguntas o items que posibiliten validar de manera empirica este.

5. Integrar el Instrumento Organizacion de los items, tomando en cuenta el nimero de estos que

serdn necesarios. La idea es identificar hasta qué punto los itemsde un
instrumento componen una muestra relevante.

6. Realizar la prueba piloto Implica gestionar el instrumento en una muestra representativa de la
poblacion en la cual va ser definitivamente utilizado.

7. Realizar el estudio técnico Vinculado con la valoracién de la confiabilidad
y validez del instrumento. Esto es solo aplicable a pruebas y escalas.

Por otro lado, plantea Tejedor (2012) que los instrumentos convienen disefarse en
funcion a las acciones, criterios y descriptores que se fijan para la ejecucion de la evalua-
cion, ordinariamente producto de un consentimiento entre las autoridades y los represen-
tantes de los profesores. Aconseja ademas, que debe ser responsable de su construccion,
aplicacion, revision y redaccion de informes un equipo de técnicos especialistas que

laboren para las instituciones.

Los instrumentos fundamentales para la obtencién de informaciones que se han
utilizado en las diversas experiencias de evaluacion de desempefio docente han sido: En-
trevista a profesores, Observacion de las clases, Portafolio, Autoinforme de actuacion del

docente, Opinidn de autoridades docentes y compafieros con responsabilidades de ges-
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tidn, Opinidn de gestores ajenos al centro y Pruebas para medir competencias especificas

del docente y Logros alcanzados por los alumnos (Tejedor, 2012).

3.16. Informantes en la evaluacion del desempeiio

del profesorado universitario

En las instituciones de formacion superior se involucran diferentes actores en el
procedimiento de evaluacion de desempeio. Este mismo docente evaluado entra en juego
cuando se trata de la autoevaluacion. Darling-Hammond (2010) dice que el método de
autoevaluacion de la facultad es mas util en comparacion con otros métodos para reflejar

los aspectos débiles de la instruccion y las habilidades de manejo de la clase.

En sintesis, los sujetos que en las instituciones se involucran en la evaluacion de

desempefio son:

Autoridades académicas: Pueden ser los coordinadores de areas, académicos o
directores de carrera. Son personas de autoridad y pueden realizar evaluaciones que pue-

den ir desde lo formativo a lo sumativa.

Los estudiantes: Son los alumnos que toman asignaturas con el docente evalua-
do. Les corresponde hacer sus valoraciones en funcion del desempeino observado en sus

maestros.

El mismo docente: El docente a ser evaluado es la misma persona. Lo hace ha-
ciendo una reflexion sobre su propio accionar y a partir de esto realizando una autovalo-

racion de su desempeiio.

Los pares: De acuerdo a Obando-Freire et al. (2014) los pares estan integrados
por los académicos que coordinan direcciones, areas o ciclos y uno de los docentes de

mayor antigiiedad o con mayor experiencia en el campo de estudio.
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Aunque se presentan diferentes informantes para el proceso de evaluacion, la rea-
lidad es que en la mayoria de las universidades participan solo los estudiantes y en alguna
que otras se integran los superiores. Para que la evaluacion sea mas objetiva, lo ideal

fuese que cuente con la mayor cantidad de involucrados participando del proceso.

IMPORTANCIA DEL SISTEMA DE EVALUACION

DEL PROFESORADO

3.17. Valoracion del sistema de evaluacion del profesorado

Desde cada uno de los estamentos o los actores que se involucran en los regime-
nes de valoracion del desempefio docente, se pueden encontrar valoraciones de acep-
tacion o rechazo a los sistemas de evaluacion de instaurados en sus instituciones. La
evaluacion del ejercicio docente es uno de las acciones fundamentales que garantizan la
calidad de los procesos en una gestion formativa universitaria. En este sentido, cualquier
sistema de evaluacion de los profesores debe tener un grado moderado de aceptacion para
que se lleve a cabo, ya que es evidente la relevancia que tienen los puntos de vista de los
propios docentes sobre su propia evaluacion para programarla y ejecutarla (Escudero,

2019).

La evaluacion del profesorado se especializa en estimar en unos casos desde la sa-
tisfaccion del estudiantado, a la ejecucion de las tareas de los docentes, sus capacidades,
la utilizacion de materiales didacticos, estrategias de aprendizaje e investigacion, hasta su

identidad con las politicas de la institucion para la cual labora (Flores, 2017).

Destaca Moreno Olivos (2018) que, aunque en el plano discursivo se le concede
la relevancia que tiene la evaluacion para los participantes, es usual que no se le dé la

atencion y el caracter que este proceso precisa para que trascienda y sea considerado de
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gran valor, asi que se tendran que indagar en otras opciones procedimentales mas autén-
ticas e integrales de valoracion del desempeino docente, ya que una vez identificada la
complejidad del ejercicio de ensefar resulta paradojica reducir su estimacion a través de

un cuestionario cerrado.

No cabe duda de que la evaluacion del profesorado tiene una importancia vital
para la contribucion a la calidad de los procesos. En este sentido, Kalimullina, Khodyreva
y Koinova-Zoellnerc (2016) esbozan la idea de que uno de los pilares de la calidad de la
educacion descansa en la valoracion de todo el conjunto de condiciones de prestacion de
servicios de educacion. Es por esto que consideramos que es necesario ver la evaluacion
del desempeio docente como un componente de la evaluacion del sistema de calidad de

una universidad.

Asimismo, Maryam et al. (2012) mantienen la idea de que la evaluacion del pro-
fesorado debe verse como es un dispositivo para el reconocimiento de su capacidad en la
ensefanza, la evaluacion, el aprendizaje del estudiante y todo esto conduciendo a mejorar
a los miembros de la facultad en la ensefianza. Observada desde este punto de vista, se
podria decir que la evaluacion podria en si impactar a los docentes, estudiantes y a las

instituciones que las aplican.

Otros aspectos que reivindica la importancia de la evaluacion del profesorado son
los sefialados por DeCosta, Bergquist, Holbeck y Greenberger (2016), cuando afirman
que evaluaciones de ensefianza efectivamente construidas permiten al profesorado iden-
tificar fortalezas, asi como areas de oportunidad en las practicas de instruccion. Pode-
mos decir que esto incidiria en el impacto de la aplicacion de las evaluaciones. Por otro
lado, continua sosteniendo Firestone (2014) que debido a que la evaluacion del maestro

contribuye a la retencion selectiva y al retiro de maestros, un enfoque de evaluacion del
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profesorado necesita una medicidn eficaz y requiere una comprension clara de como estas

politicas asignan los incentivos que motivan a los docentes.

Al repensar en la importancia de la evaluacion es valido el cuestionamiento sobre
para qué evaluar. Al que se podria responder al respeto que se evalua para obtener informa-
cidén que permitan tener conocimientos de fortalezas y de necesidades de mejora. Una eva-
luacion del profesorado universitario no culmina en tanto no se entrega un informe descri-
biendo los resultados a cada uno de los docentes que fueron evaluados. La accion anterior
debera estar acompafiada de la retroalimentacion y reflexion sobre los cambios que deberan

generarse a la luz de los resultados y todo esto justifica la importancia este proceso.

3.18. Confiabilidad en el sistema de evaluacion del profesorado

Todo buen sistema de evaluacion del profesorado deberia garantizar un nivel de
confiabilidad moderado de parte de todos los actores involucrados; no obstante, avalar
ese nivel de confiablidad suele ser un trayecto largo para muchas instituciones de edu-
cacion superior. Buendia et al. (2017) destacan que muchas veces las evaluaciones que
se realizan en las universidades no cumplen con los diversos de los requerimientos que
se esperan de ella, como son promover el desarrollo de los evaluados, premiar o castigar
segun los resultados, proponer sugerencias de mejora a partir de los resultados y articular
los objetivos de esta con los trayectos individuales y las metas de las instituciones que
participan. Por otro lado, destacan estos autores que muchas de estas evaluaciones tampo-
co cumplen con que los criterios den respuestas a las caracteristicas de quienes se evaliien
y que considere las diferentes dimensiones de la labor académica, con normas y procedi-
mientos claros para todos los participantes. Estas situaciones planteadas por estos autores,

provoca que bajen los niveles de confiabilidad en los sistemas de evaluacion.
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Flores (2017) sefiala que se infiere que, de acuerdo a la multidimensionalidad de
factores inseparables al ejercicio profesoral y mas todavia en el caso de procedimientos
fundamentados en la opinidn de los estudiantes, coexiste inmensidad de componentes
situacionales, que suelen incidir en la evaluacién como son la capacidad de persuasion y

la credibilidad del profesorado.

3.19. Revision del sistema de evaluacion del profesorado

Un sistema de evaluacion de desempefio es una serie de mecanismo que posibilita
identificar el nivel en que los individuos aprovechan el alcances de los estandares que se
necesitan para el puesto o cargo que ejerce en la institucion, asi como para los objetivos
de la organizacion provee de las actividades requeridas para su desarrollo personal y
profesional de manera que se optimice su contribucion futura (Tejedor y Garcia Valcarcel,

2010).

Casillas, Cabezas y Pinto (2015), sefialan que, una de las mas grandes problema-
ticas en las evaluaciones del desempefio del profesorado universitarios es el insuficiente
presupuesto que se destina a esta actividad, aunque desde las teorias no se aborda esta
situacion.

Por otro lado, destaca Rueda (2008), que seria aconsejable examinar la pertinencia
de la utilizacion de un prototipo de evaluacion y de una unica fuente de informacion para

plantear los criterios y dimensiones para estimar las acciones del profesorado.

Tomando en cuenta las informaciones sefialadas, se puede evidenciar la necesidad
de que asi, como se cuenta con un sistema de evaluacion, las instituciones deben poseer
también mecanismo que permitan la revision sistematica de este proceso, de manera que
pueda ser ajustado a los estdndares de la organizacion y reconociendo que estos estanda-

res pueden ir variando.
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RESULTADOS DE LA EVALUACION

3.20. Fines de la evaluacion del profesorado

Cada vez mas se reivindica en las universidades la necesidad de que la evaluacion
del profesorado tenga unos objetivos definidos que estén en consonancia de los procesos
evaluativos que se realizan. De acuerdo a Tejedor (2003), las estrategias que deban de
ejecutarse en lo referido a este proceso deben fundamentarse en datos acumulados a me-
diante las experticias de las praxis evaluativas que en la actualidad se esté ejecutando en
la institucion superior, tanto en el &mbito de la Evaluacion Institucional como en las que

solo se toma en cuenta la dimension personal-individual del profesorado.

Ahondar en los fines de la evaluacion del desempeio, implica replantear el tema
para reclamar el atributo formativo de la evaluacion del profesorado y su definicion como
estrategia de contribucion para el desarrollo profesional del profesor, para su profesionali-
zacion, puesto que la estimacion sobre la calidad de la educacion enfatiza en el profesora-
do como componente condicionante de esta (Tejedor, 2003). Partiendo de lo anterior, este

autor plantea lo siguiente:

Si queremos cumplir con el propdsito formativo de la evaluacion, si queremos
que la evaluacion pueda cumplir la funcion para la que fue pensada, si se prefiere,
para que la evaluacion sea util, consideramos necesaria la adopcion de medidas
de apoyo al profesorado en la realizacion de su tarea; medidas relacionadas con la
planificacion de actividades formativas para el profesorado que han de venir nece-
sariamente orientadas por criterios de practicidad, flexibilidad, adaptabilidad a las
necesidades detectadas y que deben suponer, en la medida de lo posible, incenti-

vos importantes para su profesionalizacion (p.176).
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Por otro lado, enfatiza Escudero (2019) que la evaluacion del profesorado debe
encaminarse hacia una orientacion formativa, procurando la via para su mejoramiento
como profesionales y como una de las primordiales preocupaciones de los especialistas

en evaluacion y de los directivos de la institucion.

Alude, ademas, Tejedor (2003) que los juicios de valor que sobrelleva la evalua-
cion presumen la igualacion entre lo que existe y lo que se desea; de ahi que la evaluacion

presume un «deber ser», de cierta manera, una convocatoria al perfeccionamiento.
Tejedor (2003) plantea unos aspectos deseables de la evaluacion que a continua-
cidn se esbozan en la siguiente Figura:

Figura 3.05

Aspectos deseables de la evaluacion

Aspectos deseables de la evaluacion

¢ Debe estarreferida a un proceso que debe guiarse hacia la valoracién del grado de
calidadde la ensefianza.

¢ La ideaes conseguiruna eficiente utilizacion del conjunto de procedimiento como
recurso de perfeccionamiento profesoral.

¢ Se procurainformaral profesorado para ayudarle a transformarsu practica.

¢ La evaluacion posibilitaindagarsobre el proceso de ensefianza-aprendizaje.

* No debe verse como recetas universales, puesto que existen conductasde los
profesores que contribuyen mejor que otros a lograrlos objetivos propuestos.

¢ Debe demandarse a las autoridadesacadémicas que el sistema de evaluacidnse
encuadre en un programa evaluativo mas amplio, visiblemente encaminado ala
profesionalizacion.

X €EX
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El que el profesorado mejo—re constantemente su competencia acaba siendo el
ejercicio mas eficaz para el sistema, pero no se trata solo de encaminar la evaluacion, ya
que se precisan de recursos, evaluadores con experticias y que sean confiables y una ins-
titucion que impulse la mejora; puesto que para que una evaluacion sea definitivamente

viable requiere de la participacion activa de los evaluados (Escudero, 2019).

Buendia et al. (2017) enfatizan en que la evaluacion del profesorado debe partir
de un proceso de evaluacion diagnostica y formativa, ya que esto posee un enorme poten-
cial para promover el desarrollo institucional, la mejora de la calidad del trabajo académi-
co, robustecer a las comunidades, fortalecer el trayecto de los académicos y favorecer las

relaciones institucionales.

Asimismo, Casillas et al. (2015) destacan que en gran parte de las ocasiones la
problematica emana en el momento en que los participantes en la evaluacion del des-
empeno de los profesores, no la aprecian como una tactica o herramienta para el mejo-
ramiento de sus acciones y esto sucede en muchas instituciones en las cuales se estima
la actuacion pedagogica de sus docentes; aunque este accionar no es valorado por el
estudiantado o las autoridades, lo que implica que el instrumento en si no tiene validez
para para la transformacion de la ensefianza. Enfatizan estos autores que, por lo tanto, la
evaluacion no debe ser estimada en sentido estricto algo que compete solo al profesor,

mas bien esta debe involucrar a toda la institucion universitaria.

Desde las diferentes funciones de la evaluacion de desempeiio, se visualizan la
diagnostica, instructiva, formativa y desarrolladora, lo que implica que la evaluacién debe
cumplir con estos cometidos, lo que deriva en que sus fines deben estar enmarcados en
desde estas funciones planteadas y no simplemente servir de mero mecanismo que cum-

pla con un requisito establecido por las instituciones que asi la ejecutan.
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3.21. Difusion de los resultados

Hacer publica o no los resultados de la evaluacion del desempeiio docente es un
asunto muy debatido. Algunos autores favorecen la publicacion para todos, aludiendo que
son datos que deben estar al servicio de toda la comunidad institucional. Otros insisten
en que solo los evaluados y los directivos deberian tener accesos a estos datos; por lo
tanto, no seria pertinente esta divulgacion. Al respecto destaca Vera y Gonzalez-Ledesma
(2018), senalan que hacer publica las mediciones de una valoracién es el aval que tienen

las universidades de rendir cuentas y cumplir con sus propositos.

Por otro lado, Elizalde y Reyes (2008) destacan que lo ideal seria ideal, que la divul-
gacion de los resultados estuviera encaminada principalmente al profesor para dar feedback
a su trabajo pedagodgico, dandole oportunidad para que la modifique, si es necesario, favore-
ciendo asi el aprendizaje del estudiantado. Los instrumentos que se aplican también pueden
ofrecer retroalimentacién minuciosa de los resultados alcanzados proporcionandole al pro-

fesorado informacion apreciable para la mejora de su actividad (Elizalde & Reyes, 2008).

Aunque se hace mucho énfasis en dar a conocer los resultados a los evaluados,
Casillas et al. (2015), destacan que nada hace presumir que el conocimiento de los resul-
tados de la evaluacion conduzca a transformaciones dirigidas al mejoramiento del ejerci-

cio del docente.

Rueda (2008) senala que es mas viable revelar los resultados por dimension esti-
mada en vez de los promedios generales, puesto que en la mayor parte de las circunstan-
cias esta seria la Unica notificacion sobre su actuacion a la que tendré acceso el profesora-
do. Se hace mucho énfasis en la necesidad de continuar su preparacion de los académicos
universitarios, de ahi la razoén de que conocer los resultados sirva para reconocer las

necesidades formativas que requieren.

161 |



¥ CAPITULO I

3.24. Toma de decisiones a partir de los resultados

Mas que simplemente evaluar, es relevante que las universidades centren su
mirada en cudles son los resultados de las evaluaciones de desempefio que les aplican a
sus profesores y qué decisiones toman a la luz de estos resultados. Tejedor (2003) destaca
que, con frecuencia, la eficiencia de este modo de accion evaluativas se debate porque el
evaluado no observa las transformaciones prometidas a partir de la ejecucion del proceso.
Es de ahi que indiscutiblemente, la necesidad de ejecutar, desde las autoridades acadé-
micas, un procedimiento de evaluacion que implique adquirir el mayor beneficio de la
inversion ejecutada, el andlisis de las informaciones obtenidas y el acogimiento de las

medidas oportunas.

Por otro lado, esta la creencia de que es la manera mas adecuada de estimular a
quienes laboran en la institucion al articular la evaluacidon con distinciones o penalidades
dependiendo de los resultados. Con esto tltima parte llaman los autores la atencion al en-
fatizar que en cualquiera evaluacion que implique premiaciones econdomicas, puede verse
tentada a que se hagan fingimientos o fraude en el proceso de medicion (Vera & Gonza-

lez-Ledesma, 2018).

En cuanto a las decisiones, a partir de los resultados, Firestone (2014) dice que
la evaluacion de los docentes, es necesario dirigirla hacia la buisqueda de la eficacia de
los programas de incentivos que utilizan la remuneracion basada en el desempeiio, tales
como bonificaciones o aumentos salariales para alcanzar objetivos medidos. Mientras que
Solano Solano, Esteban, Elias y Solano (2016) enfatizan que la evaluacion debe promo-
ver cambios y que evaluar las competencias del profesorado implica saber si en realidad
se ha asumido la perspectiva que ha acogido la universidad para favorecer una educacion

inclusion social y por tanto de calidad.
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El enfoque de competencias sugiere la incorporacion de métodos diferenciados
de los tradicionales tanto para docentes como para estudiantes. Esta evaluacion
representa un elemento importante para identificar si se estd cumpliendo con la

implementacion y puesta en marcha de este enfoque (2016, p.11).

Por otro lado, destaca Escudero (2019) que las mejoras de los salarios y del desarro-
llo profesional se constituyen en otro enorme bloque de los objetivos con los cuales se traza
con frecuencia la evaluacion del profesorado; por lo tanto, premiar o no a los buenos docen-
tes puede generar sus propias limitaciones, puesto que esto implicara reacciones diversas

que podrian incidir de manera negativa en los desempefios de quienes no lo han sido.
Al respecto Escudero (2019) senala lo siguiente:

El «pago por mérito» de los profesores es criticado con mucha frecuencia por
utilizar procedimientos de evaluacion con problemas de objetividad. Sin em-
bargo, la busqueda de mayor objetividad, apoyandose en indicadores de calidad
mas fielmente medibles, entra en cierta contradiccion con un concepto global de
competencia y rendimiento docente, en gran medida definido por cualidades y
conductas que no se ajustan con ese tipo de indicadores. Ademas, el «pago por
mérito» puede terminar siendo un elemento contra el trabajo cooperativo de los
profesores, porque se compite por un incentivo monetario de un fondo habitual-
mente limitado. Solo existen incentivos positivos para algunos y el resto se queda

igual, pero los no incentivados se sienten penalizado (2019, p. 23-24).

En cuanto a los ascensos tomando en cuenta los resultados, también resulta delica-
da la toma de decisiones en relacion a esto, puesto que esto conlleva a analizar el tipo de
competencia que se quiere evaluar. Por otro lado, destaca Escudero (2019) que no necesa-

riamente quien sea excelente maestro pueda ser un directivo competente.
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Por otro lado, afirma Prieto (2014), que la evaluacion debe contribuir a recabar
datos para la futura toma de decisiones tomando en cuenta las miradas de los propios
actores y las circunstancias en las que se ejecuta la docencia (p.235). Se acercan estas
ideas a las planteadas por Tejedor (2016) cuando sefala que el criterio basico de la eva-
luacion seria obtener un provecho practico del conjunto del proceso como medio para
el perfeccionamiento docente recalcando las bondades de los objetivos de la evaluacion

formativa.

Asimismo, sobre el uso que se les da a los resultados coinciden De Diego Correa
y Beltran (2012) y Prieto (2014), al destacar que estos sirven para ofrecer datos a las ins-
tancias administrativas y a las areas y coordinaciones propias de las instituciones; ademas

para ofrecer dicha informacion a los profesores evaluados.

Melid, Gonzalez-Such y Sanchez-Delgado (2016) entienden que toda evaluacion
debe tener consecuencias, puesto que, si desde la evaluacion no se plantea de manera

clara las consecuencias, dificilmente tendria efectos de mejora (p.187).
Mientras que destaca Ascencio (2016) que:

“Los académicos deben tener un compromiso con el conocimiento y, a la vez, ser
capaces de interactuar con sus alumnos, lo cual conlleva a la principal problema-
tica de la docencia universitaria: la falta de formacion pedagogica Es aqui donde
estriba la importancia de la evaluacion de desempefio, ya que permite analizar
en qué medida los docentes cumplen con los requerimientos educativos y cdmo

pueden mejorar su accionar pedagogico” (p.123).

La evaluacion del desempefio docente siempre sera una accion complicada, puesto

que tal como lo plantea Bezies, Elizalde y Olvera (2016),
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“es muy dificil caracterizar la actividad docente, aun la referida exclusivamente a
la interaccion que tiene lugar en los salones de clase, ya que las funciones asigna-

das a la docencia son multiples y polémicas” (p.12).

Aunque se sefiala la entrega de incentivos a los docentes, como parte de la toma
de decision Caballero (2010) destaca que, si bien los incentivos no son malos, no siem-
pre logran los objetivos, que es el mejoramiento de los atributos del profesor y de las
instituciones; es por esto que, de cara a esta situacion se debe plantear los requerimientos
de tener una distincion entre el salario, encaminado a indemnizar el involucramiento del
profesorado en acciones profesionales variadas; e incentivo a la excelencia, conducente a

los profesores que logran ciertas cuotas de calidad en dichos quehaceres.

Asimismo, Rueda (2008) afirma que independientemente del proceso utilizado
en la evaluacion del desempefio del profesorado, los resultados previsibles adquiridos
deben tomar en cuenta las actividades institucionales que se ponen en juego, como planes
de formacidn continua en areas disciplinarias y/o didacticas, asesoramiento individual,
acompafiamiento de manera solidaria a colegas y ambientes colegiados de reflexion y
analisis.

Apunta Tejedor (2018), a que, si se quiere cumplir con el objetivo formativo de la
evaluacion del profesorado, si se desea que la evaluacion cumpla con la funcion para la
que fue considerada, si se quiere que la evaluacion sea util, debe tomar en cuenta nece-
sariamente la adopcion de medidas de apoyo al profesor en la ejecucion de su tarea; esto
supone no dejar de lado que la evaluacion formativa es un proceso del que debe emanar
una serie de actuaciones encaminadas a dar atencion a aquellos elementos que se han

observado susceptibles de para el mejoramiento.
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En la actualidad, una vez asumido por la comunidad universitaria la realizacion de
los procesos de evaluacion y perfilado con claridad el proceso técnico a seguir, la
preocupacion fundamental es llegar a conseguir un aprovechamiento 6ptimo de
los resultados para hacer rentable la inversion realizada y, sobre todo, para conse-

guir mostrar ante alumnos y profesores la utilidad del procedimiento (p.7).

Por lo tanto, opinan, Herrera, Cano, Herndndez y Morales (2012, no se cuenta con
una estrategia que reclame una evaluacion formativa del profesorado, que guie la confor-
macion de sus competencias, ubique sus funciones y avale que posee las capacidades de
fomentar, desarrollar y formar en el estudiantado una correspondencia al conocimiento,
es por ello que impera la necesidad de la definicion de un sistema de formacion profesoral
coherente a lo que muestran instrumentos e indicadores de la valoracion de la calidad del

desempefio del profesorado.

CAPITULO 4: DISENO SISTEMA DE EVALUACION

En el este capitulo se desarrolla una tnica tematica: informaciones y datos teo-
ricos que pudiesen sustentar el disefio de un sistema de evaluacion del desempefio del
formador universitario de docente. Para ello parte de la descripcion del perfil del docen-
te universitario, especificando en aquellas caracteristicas del formador de formadores.
Presenta, ademas, indicadores de desempefio del profesor universitario, los &mbitos de
la evaluacion de este profesor y como estas evaluaciones pueden ser articuladas con el

desarrollo profesional.
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SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO

DEL PROFESOR UNIVERSITARIO

4.01. Perfil del profesor universitario

A fin de tener una idea clara del perfil del profesional docente que evaluan las
universidades, conviene describir quién es el profesor universitario y cuéles son sus fun-
ciones. Para definir al profesor universitario recurrimos a Soto (2009) quien lo sittia desde

una vision ética — cientifica. Es asi como lo reconoce como

“persona que habilita la universidad, dentro de una ética-cientifica de su disciplina
y como docente que corresponde a un actor socio-politico que esta configurado en grupos

y redes de poder” (p.178).

Por otro lado, se enfatiza desde las tareas del profesorado universitario un aspecto

que tiene que ver con la investigacion.

Tomando como referente los Proyectos Tunning y 6X4, en los cuales se estable-

cen perfiles para el docente universitario, Soto (2009) destaca que:

el profesor universitario deberia habilitarse para la docencia; la investigacion;
poseer los conocimientos de la disciplina; poseer métodos, técnicas y capacidad
de analisis y sintesis para procesar la informacion; desarrollar capacidad creativa
para la innovacion; capacidad para orientar la investigacion a soluciones sociales;
capacidad para organizar los conocimientos independientes para la solucion de
problemas. En el estricto sentido, se refiere a poseer actitudes, habilidades y cono-
cimientos para la investigacion y la innovacion. El profesor universitario requiere
de una redefinicion conceptual, legal de su practica docente dentro de los criterios

de la nueva vision de la universidad (p.179).
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Otro aspecto vinculado con el profesor universitario es el que tiene que ver con la
preparacion que debe tener para confrontar los desafios de la sociedad actual. Martinez
(2013) habla de una transformacion del perfil del profesor universitario en la sociedad

actual.

Es importante ver desde diferente Optica al profesor universitario y para ello seria
importante profundizar en los aportes que hacen diversos autores, pues como profesio-
nal, hay que visualizarlo desde diferentes Opticas. Segiin Ruiz-Corbella y Aquino-Feijoo
(2017) el profesor universitario durante mucho tiempo ha tenido varias actividades profe-
sionales en un ambito condicionado por las transformaciones que se dan con frecuencia y

por los avances cientificos, tecnologicos, pedagogicos y de comunicacion.

Por otro lado, destaca Montenegro y Fuentealba (2018) que el profesor universita-
rio es el encargado de la formacion de los futuros profesionales. Al respecto es importante
destacar que se visualiza al profesor universitario como un profesional, no solo con expe-
riencia de una disciplina, més bien ademas, como un profesional que posee una practica o

habilidad especifica para poder ensefiarla.

Es importante dar una mirada critica y reflexiva sobre de lo que se ensefia y como
también se ensefia. Esta mirada profunda tributa nuevo significado a las ejecuciones
que realiza pensando en lo complejo de los procedimientos de ensefianza y aprendizaje
propios de estos ambientes educativos (Montenegro y Fuentealba, 2018). Al interior de
las instituciones de educacion superior, los docentes son expertos de distintas disciplinas
que transmiten sus saberes a futuros profesionales; es por esto que mas que profesores,
Montenegro y Fuentealba (2018) Soto (2004) y Martinez (2013) consideran que deberian
llamarse profesionales que forman a otras personas; puesto que requieren de una serie de

destrezas determinadas vinculadas con la ensefianza.
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Se plantea que son profesionales que a lo largo de su carrera aprenden a ser
educadores. Més bien se visualiza a un profesional que no solo tiene un dominio y cono-
cimiento de una disciplina; sino que son personas reflexivas en cuanto a como transmitira

ese conocimiento a otros.

Asimismo, se concibe al formador como un profesional que se autoforma de
manera permanente y continua, fortaleciendo asi su propio ejercicio docente. Esto signi-
fica que los educadores van mejorando sus capacidades para ensefar por el empefio que
muchas veces realizan ellos mismos, mas que por adiestramiento realizado por otros.
Habria que hablar entonces de aprendizaje autorregulado. Sefiala Montenegro y Fuenteal-
ba (2018) que se deberia de cambiar la imagen que se tiene de los profesores de educa-
cion superior como los de simples agentes que transmiten y reproducen contenidos; para

observarlo como profesionales reflexivos.

Viendo al docente universitario desde esa mirada, es necesario abordar el tema
desde la parte reflexiva, respondiendo a como se ensefia una disciplina profesional, como
lo logramos transmitir a los futuros profesionales y cudles habilidades requieren los for-

madores universitarios para alcanzarlo (Montenegro y Fuentealba, 2018).

La sociedad actual ha definido nuevos roles del profesor universitario. Sefialan

Sanz, Ruiz y Pérez (2014) que:

si bien es cierto que la funcion de este profesional era actuar como depositario

y transmisor de conocimientos, hoy su mision es la de facilitarle al estudiante el
acceso al conocimiento, ayudandole, al mismo tiempo, a desarrollar su capacidad
de comprension y reflexion, y fomentando en €l capacidades y habilidades que, de

forma conjunta, le permitan ocupar un puesto en el mercado laboral (p.97).
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Asimismo, Mas Torell6 (2016), coincidiendo con Sanz, Ruiz y Pérez (2014), afir-
ma que el docente de educacion superior puede desdoblar fundamentalmente tres funcio-

nes en el ejercicio de su profesion: docencia, investigacion y gestion.

Otras dimensiones del profesor universitario al que, también habria que darle una
mirada es el presentado por Zabalza. En la siguiente Tabla se describe de manera breve
estas dimensiones segun Zabalza (2007) y Lopez (2014).

Tabla 4.01.

Dimensiones del profesor universitario

Dimensiones Caracteristicas

Profesional Vinculada a su trabajo profesional

Personal Implicacién y compromiso personal

Laboral Situaciones establecidas, procesos de seleccion y

promocion, los incentivos, los escenarios profesionales.

Destaca Bricefio (2016) que en su desempefio el profesor universitario aprende a
ser docente por vocacion, conduciendo los procesos de ensefianza mas que de aprendiza-
je, de manera intuitiva y autodidacta (p.12). Otro aspecto que se toma mucho en cuenta
en lo que respecta a los docentes universitarios es la tendencia de ir hacia la excelencia.
Sanchez (2013) senala que la excelencia del profesor universitario se puede obtener a
través del proceso instructivo durante los estudios académicos y la ejecucion de tareas

propias de la profesion.

Por otro lado, Casero (2016) observa el perfil de docente universitario desde la
presencia de dos amplias entidades: una formal y otra no formal. En este sentido, plantea
unas variables que no estan directamente vinculados con la profesion, pero que juegan
un rol fundamental en su trayectoria laboral. Aunque se le presta poca importancia a este
aspecto, parece que esto tiene incidencia en los estudiantes al momento de evaluar al

profesorado.
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Afirma Casero (2016) que en estas condiciones resulta legitimo cavilar que la pre-
sencia de aproximacion entre las particularidades personales del profesor y las del estu-

diante genere un “efecto halo” que incida sobre la apreciacion integral del profesorado.

Coinciden Gallardo (2018), Casero (2016), Tejada (2013) y Hurtado, Serna y Ma-
duefio Serrano (2015) cuando enfatizan en la educacion informal que obtiene el docente

universitario sin la existencia de alguna certificacion que ratifique esa formacion.

“Muchos utilizan un conocimiento educativo fundando en sus propias experien-
cias y un contexto de creencias estable sobre el que sostendrian sus practicas y actitudes

hacia los estudiantes” (Gallardo, 2018, p.80).

Afirma, por otro lado, Tejada (2013) que muchos profesores comienzan su ejerci-
cio docente con una carencia muy evidentes en el dominio de las capacidades profesiona-

les docentes.

El aspecto vinculado con lo emocional estd presente también en esa concepcion
de funciones del profesor universitario. Este elemento se manifiesta en la ensefianza uni-
versitaria desde las relaciones interpersonales que establece el profesional con los estu-

diantes y sus pares. (Hurtado, et al. 2015, Casero 2016 y Gallardo, 2018).
Gutiérrez et al. (2018) define al profesor universitario de la siguiente manera:

El profesor universitario es un actor fundamental en la educacion, el cual no solo
forma con su saber sino con su actuar, es un modelo a seguir e inspira vocaciones
en las diferentes areas del conocimiento; el acto de educar del profesor va de la
mano con los principios pedagogicos de la institucion y bajo el cum—plimiento de

los principios que rigen la formacidn integral de los estudiantes (p.83).

Se puede evidenciar en la postura de los diferentes autores que un docente univer-

sitario es un profesional con una tarea que va mas alla de la docencia, lo que implica que
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sus roles también van dirigidos a la investigacion y la extension. Ademas, se hace eviden-
te el caracter de profesional en formacion que tiene el profesorado universitario. Su traba-
jo le demanda autoformacion y formacion constante para poder considerarse competente

y poder cumplir con las necesidades de una sociedad en transformacioén permanente.

Desde la educacion superior se plantean grandes desafios para mejorar los proce-
sos de la ensefianza, es por esto que tener profesores competentes es fundamental. Desta-
ca Hurtado, et al. (2015), que es a partir de los profesionales que instruyen y proveen el
aprendizaje que se podran garantizar mejores resultados en la formacion profesional del

estudiantado de las universidades.

A continuacion, en la Figura 3.06, se esboza de manera breve, los elementos
distintivos con que debe contar el ambiente del docente universitario (Hurtado et al. 2015
p.216):

Figura 3.06

Elementos distintivos en el ambiente del docente universitario

Formas de
evaluacion
Reflexién
Estrategias de sobre su
organizacién quehacer
dela clase como
docente
Detecciény
canalizacién
delas

problematicas
estudiantiles
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Ampliando los elementos del perfil del profesor universitario, Herrera et al.
(2012), plantean que existe un vinculo incuestionable entre el compromiso social de la
educacion superior y la reconstruccion de un perfil del profesorado coherenciado con este
trabajo, por lo cual la unificacién y promocion del profesorado no debe ocurrir de forma
aleatoria, espontanea o no metddica, sino que debe ser el producto de los esfuerzos de
una instancia en el contexto de la formacién, actualizacion y superacion profesoral, de la
concepcidn de sus funciones y la normativizacion de sus competencias, formulandose asi,

lo que estos autores llaman como perfil profesiografico.

Por otro lado, Duran (2016) sefiala que el profesorado universitario competente,
demanda de una formacidn pertinente y progresiva, que le posibilite desarrollar un pro-
cedimiento de ensefianza y de aprendizaje significativo. En sintesis, se entiende que los
profesores universitarios son orientadores y facilitadores del proceso de aprendizaje, cuyo
objetivo es promover la transformacion de la educacion indagando el establecimiento de

puentes para estabilizar en el aula las demandas empresariales y sociales (Duran, 2016).

Martin, Gonzalez y Gonzalez Pérez (2017) definen el perfil del profesorado univer-
sitario como profesionales de esas areas en las que se han preparado pero que, a su vez, se
desempenan como docente, como formadores, y a quienes les estan exigiendo que lo ha-
gan con profesionalismo; es por esto que, “la preparacion de los profesores cobra cada vez

mas relevancia como condicion indispensable para una educacion de excelencia” (p. 65).

Desde esta perspectiva, se visualiza al docente universitario como un profesional
siempre en construccion. Se trata de una profesion de individuos en aprendizaje constante
y quienes deben tener siempre apoyo para la continuidad de su desarrollo profesional a lo
extenso de su carrera (Tejada, 2013). Asimismo, Alvarez (2011), afirma que el profesora-

do debe asumir un compromiso, a través de la reflexion permanente acerca de su accion
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docente, en contextos de reconstruccion individual y grupal, y con contribuciones signifi-
cativas, de manera que pueda afrontar los excesivos conflictos y desafios que se exteriori-

zan en la sociedad actual.

En este sentido, Alvarez (2011) presenta como novedosas las siguientes funciones

a las que debe abocarse el profesor universitario:

» El acompafiamiento, orientacion y tutela del trabajo y la busqueda del estu-

diante.
* Lapromocion del desarrollo integral y la mejora continua del estudiantado.
» Elapoyo y sostén del esfuerzo ineludible del estudiantado.

» El disefio de escenarios, procedimientos y experiencias de aprendizaje rele-

vante y significativo.

» La preparacion del estudiantado para que se adapten a la cultura vigente y,

especialmente, su preparacion para el futuro.

Tejada (2013) va mas alla de meras exigencias, al destacar que la de formador es
una profesion que precisa de una alta cualificacion y que todos los profesores universita-
rios deben ser titulados de instituciones de educacion superior; que estos docentes debe-
rian contar con vastos conocimientos de las asignaturas que imparten, buenas habilidades
pedagogicas, capacidades y competencias requeridas para guiar y apoyar a los alumnos,
y entender la dimension cultural y social y de la educacion. Es una carrera profesional
desde la cual, la movilidad es un aspecto primordial de los planes iniciales y continuos de
formacion; se debe alentar al profesorado a que labore o estudie en otras naciones para

que se desplieguen profesionalmente (Tejada, 2013).
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Visto estos distintos planteamientos, podemos se puede analizar que el perfil que
se defina del docente guiard la manera en que deberia ser evaluado. También que este per-
fil esta definido en funcidn de cada una de las acciones que debe ejecutar en su trabajo y
que abordan desde el manejo de estrategias en el aula, la planificacién de su docencia, el
trabajo con los otros: companeros y estudiantes, sus actitudes y valores, estos dos tltimos

reflejados en su quehacer didactico.

4.02. Perfil del formador formadores

Desde este estudio se considera relevante profundizar en la figura del formador
de formadores, puesto que no se considera un docente universitario con los mismos roles
que el profesorado que forma para otras carreras. Jiménez (1996) concibe el término de
formador a todo individuo que de alguna forma posee un vinculo con la formacién des-
de una perspectiva de la responsabilidad de la concepcion o de la ejecucion de esta. No
obstante, se puede observar en esta concepcion que es bastante generalizada y no atafie

necesariamente al formador de otros formadores.

Mientras que, Montenegro (2010), describe a estos docentes como profesionales

de diferentes disciplinas que dotan de saberes a futuros profesionales.

...los formadores son aquellas personas que de alguna manera tienen relacion
con la educacion de otros individuos, ya sea en la planificacion o realizacion de
la misma. A su vez, poseen la habilidad de poder mediar los conocimientos que
dominan a personas que desean adquirirlos, desarrollando dicha experticia por

medio de un conocimiento practico (p.257).

Es importante destacar que los formadores de formadores trabajan directamente

con docentes en formacion, lo que implica dar una atencidon que va mas alla de
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informaciones académica. De acuerdo a Iriarte-Pupo (2020), cuando los profesores en
formacion descubren en sus formadores: soporte, disponibilidad, guia, apoyo, disposi-
cion, refuerzo, acompafiamiento y cooperacion, conciben que lo que estan ejecutando
tiene sentido. Se enfatiza asi, que la mirada del formador de formadores debe ser la de
acompafante y guia, promoviendo la autonomia, de igual manera una actitud de investi-
gacion en los docentes en formacion, que les posibilite la toma de decisiones a favor de la

transformacion de su practica docente (Iriarte-Pupo, 2020).

Se puede apreciar desde la postura de estos diversos autores, que el formador de
formadores es visto con un potencial fundamentalmente vinculado con la parte de inte-
raccion y desarrollo practico personal. En este sentido, Kitchen (2016), sefiala que, es
relevante entender el saber practico personal de cada maestro en formacion y el mejora-
miento de su propia practica son cualidades esenciales en un formador de formadores;
ademas destaca que, también es significativo la comprension del contexto mas alla del
aula universitaria, para encuadrar el desafio individual en el marco de un desafio mayor

social e institucional.

Por otro lado, enfatiza Garcia Salas (2020) que, el profesor que tiene el cometido
de formar a futuros maestros, es decir, el que juega el rol de formador de formadores, ne-
cesita encaminarse hacia la necesidad de comprender la educacion como un proceso, cuya
finalidad es el ser humano y no lo disciplinar o materia que imparte, mas bien, domina
el hecho de tomar en cuenta la edu—cacion como fortalecimiento de la personalidad del

docente en formacion.

El desempefio de su rol, ciertamente involucra el desarrollo de competencias

profesionales, las cuales son importantes, pero no estan por encima de las com-
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petencias vincu—ladas a su calidad personal, actitudes, vivencias, motivaciones y

valores, que le conducen a actuar con compromiso ético y moral (p.47).

Continua Garcia Salas (2020), destacando que el profesor formador precisa traba-
jar mas el saber de si mismo, seguridad, la autoestima, tener mas manejo sobre sus emo-
ciones, poseer disposicion, ser autorreflexivo, saber encauzar sus problemas personales,

manifestar deleite por lo que hace y transferir eso a los alumnos que esta formando.

Fundamentandose en los cuatros pilares de la educacion de planteada por Delors
(1996), Garcia Salas (2020) esboza las siguientes dimensiones de la praxis pedagogica
del formador: axioldgica, humana, social, académica e institucional. De estas se despren-
den las siguientes competencias: Intrapersonales, interpersonales, éticos - morales, Didac-
tico-pedagogicos intelectuales, sociales y organizacionales. Apuntan Alfaro y Alvarado
(2018), que, de los atributos de los formadores, el dominio y la experiencia en su discipli-
na, las capacidades en su desempefio de experto y la conducta que muestra su responsabi-

lidad social, estriban la cimentacion de los futuros profesionales.

Osorio, Herrera y Lorenzo (2016), afirman que los profesores de educacion supe-
rior que ensefian a los noveles profesionales de la docencia apuntan a que las competen-
cias esbozadas deben definir a los docentes nuevos, por lo que es preciso que estos forma-
dores ingresen en procedimientos de capacitacion y actualizacion metodolodgica, didactica
y pedagogica y, asi como de las 4reas que imparten, que aportan a alcanzar el desarrollo

de las competencias en los profesores nuevos.

Se entienden que se trata de una profesion fundamentada en la colaboracion;
de ahi es que, los institutos de formacién de profesorado deben establecen su trabajo

en cooperacion con programas educativos, centros y servicios con contextos de trabajo
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locales que desarrollan formacidén encaminada al trabajo y otros elementos interesados

(Tejada, 2013).
4.03. Ambito de la evaluacién del profesor universitario

El profesor universitario desarrolla su trabajo en diferentes escenarios; es por esto
que, resulta inapropiado plantear una evaluacion individual del profesorado, desvincula-
do de la institucion y el ambito formativo en el que tiene su ejercicio docente (Escudero,
2019). Es asi, como la labor pedagogica del docente universitario no puede ser separada
del ambiente en el que se desarrolla su labor. Torres et al. (2014) sefialan que otro ele-
mento de transformacion en el ambito de la globalizacion es la directriz de las teorias
nuevas psicopedagdgicas a favorecer el aprendizaje del estudiantado apoyado por el

profesorado como mediadores del procedimiento de formacion.

Por otro lado, los organismos de educacion superior asumen el contexto como
referente, para concederle un nuevo sentido a las formas de acceder al aprendizaje antelas
necesidades de los sistemas de produccion y de progreso social (Torres et al. 2014). Estos
autores destacan que, resulta incuestionable la transicion de un curriculo fundamentada
en las disciplinas a uno articulado mediante una perspectiva interdisciplinaria, préximo a
la practica profesional, para impulsar un aprendizaje cimentado en competencias profe-
sionales, que se transporten al ambito social a través de acciones de innovacion tecnologi-

ca y cientifica que transmuten la realidad.

El ambito de la evaluacion del profesorado en la Republica Dominicana, se da
en estos momentos, en un contexto en el que se asume el enfoque de competencias para
la formacion de docentes. Es asi que, el modelo de la competencia responde a los reque-

rimientos laborales y sociales; por lo tanto, se apertura la discusion que se establece en
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un discurso pedagdgico extendido a la funcion de las instancias formadoras, al curriculo,
el desarrollo global de los individuos, a practica profesional y la formacion para la vida

(Torres et al. 2014).

Desde ese ambito se plantea la evaluacion del profesorado, delegada a los depar-
tamentos mas que como una tarea planificada por la universidad, coincidiendo con lo que
afirma Rueda (2008), de que en las grandes universidades prevalece la estrategia de enco-
mendar en las facultades y las escuelas el disefio y aplicacion de los procesos evaluativos,
lo que quiere decir que, no se brindan directrices generales para valorar el desempefio de

los profesores en la serie de los programa de formacién profesional.

Por otro lado, Duran (2016) enfatiza que la sociedad del conocimiento crea desa-
fios y nuevas demandas, para la educacion universitaria, como por ejemplo la virtualiza-
cion, producto de sus caracteristicas dominantes como la tecnologia, la multiculturalidad,
la globalizacion y la incertidumbre valorativa, se requiere los cambios en el actuar del
docente para favorecer de forma practica con respuestas a los requerimientos de forma-

cion del ciudadano.

La idea es que, se esta ante nuevos contextos sociolaborales, definidos por la
internacionalizacion, el desarrollo regional, la colaboracidén con el mundo laboral, las
transformaciones educativas, las implicaciones del desarrollo tecnologico y el desarrollo
social, las reestructuraciones institucionales, las nuevas pedagogias, los nuevos grupos de

alumnos, etc. (Tejada, 2013, p.174).

Describiendo el &mbito universitario coinciden la mayoria de los autores en
que la época que se estd viviendo incide en que el contexto de formacion universitaria

también ha cambiado o debe cambiar. Al respecto sefialan Ruiz-Corbella y
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Aguilar-Feijoo (2017), que el profesorado universitario, desde el final del pasado siglo
xX, ha emprendido sus acciones docentes en un ambito hondamente transformado y
definido, esencialmente, por grandes avances pedagdgicos, tecnologicos, cientificos y

de comunicacion.

La universidad esta viviendo uno de los momentos de mayor transformacion de su
historia, que conlleva nuevos requerimientos y nuevas exigencias para el profeso-

rado (p. 39)

Alude Reyero (2014) que el docente es un elemento clave en todo este proceso
de actualizacion de las instituciones de educacion superior, ya que su cometido se enfoca
en florecer en el saber a la luz de su investigacion, al tiempo que inicia a otros en un area
de saberes mediante la ensefianza y estas funciones son requeridas para las competencias

particulares que deben dominar.

Finalmente, Obando- Freire et al. (2014), también afirma que la universidad esta
sumergida en una sociedad del conocimiento y de la informacion cada vez mas deman-
dante y esto ha provocado que los componentes disciplinares profesionales sean cada vez
mas complejos y que haya llegado a un momento de aprietos frente a los requerimientos

de las dinamicas globales, transdisciplinares e interdisciplinares.

La sociedad del futuro se perfila con un alto nivel de requerimientos, desafios y
retos, los cuales deben ser asumidos por los docentes con responsabilidad; estos
también deben estar preparados para los cambios que suceden cada segundo en el

mundo (p.335).

Se puede apreciar por lo expuesto por los diversos autores los niveles de comple-

jidades por lo que se rigen las universidades, aspectos estos que de alguna forma incidi-
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ran en los procesos de evaluacion del desempefio docente; puesto que no se podria con-

cebir una estimacion del quehacer pedagogico aislado de ese contexto en el cual se da su
ejercicio docente, un ambito en el cual la tecnologia, la exigencia de los nuevos tiempos
y las demandas de la sociedad y del estudiantado les exigiran cada vez como profesional

formador.

4.04. Desarrollo Profesional

Aunque el término desarrollo profesional se le ha llamado de diferente manera,
queremos destacar los aportes que hacen Vaillant y Marcelo (2015) al respecto, cuando
sefialan que este nombre es el que mejor se adapta a la concepcion de docente como pro-
fesional de la ensenanza. Partiendo de lo anterior, se estard profundizando en la concep-
cion de desarrollo profesional de manera que se pueda llegar a una idea consolidada que
posibilite entender de manera mas precisa el término al que me estaré refiriendo en todo
el desarrollo del estudio. En este sentido, Avalos (2011), nos aporta una definicion rele-

vante al destacar que el desarrollo profesional es:

el intento de analizar y comprender como los docentes, en el ejercicio de su pro-
fesion, siguen aprendiendo, aprenden a aprender y transforman sus conocimientos
en mejoras en sus practicas con el objetivo de optimizar los resultados de aprendi-

zaje de los estudiantes (p.13).
De acuerdo a Antoli (2016) el desarrollo profesional y personal:

Significa crecimiento, desarrollo, cambio, mejora, adecuacion, en relacion con el
propio conocimiento, con las actitudes en y sobre el trabajo, con la institucion o departa-
mento, buscando la sinergia entre las necesidades de desarrollo profesional del personal y

las necesidades de desarrollo organizativo, institucional y social del contexto (p.182).
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Lo planteado por estos autores, conduce a una necesaria articulacion entre los
procesos de evaluacion y desarrollo profesional, puesto que la aplicacion de la eva-
luacién de manera sistematica y rigurosa deberé conllevar las trasformaciones para
un perfeccionamiento del accionar docente, que se traduciria por consiguiente en el
desarrollo profesional. Encontramos las conceptualizaciones de Antoli (2016) y Ava-
los (2011) muy acertadas porque se ajustan al tipo de investigacion que pretendemos

desarrollar.

Por otro lado, Escudero, Gonzalez y Rodriguez (2018) vinculan el aprendizaje
docente y el desarrollo profesional como elementos fundamentales en la calidad edu-
cativa. Afirman estos autores que “el aprendizaje docente y el desarrollo profesional
que contribuye a promoverlo consta de procesos y resultados de adquisicion y recons-
truccion de conocimientos y capacidades, vivencias, sentidos y propositos, disposicio-
nes y compromisos que conciernen a la profesion” (Escudero, Gonzalez & Rodriguez,

2018, p 84).

Asimismo, Montenegro (2017) aporta una definicion relevante al destacar que el
desarrollo profesional se puede considerar como el procedimiento de mejoramiento y pro-
greso de del profesional docente durante su carrera. Esta autora articula la carrera docente

con el desarrollo profesional continuo; al respecto sefiala que:

Articular una carrera docente que favorezca el desarrollo profesional docente
continuo podria constituir una oportunidad de potenciar las cualidades de un buen
docente; de posibilitarle la actualizacion y revision durante toda su trayectoria de
sus conocimientos, ap—titudes y capacidades; de posibilitar el avance profesional
de los docentes; de renovar y de fortalecer la autoridad de los docentes frente a la

sociedad en re-lacion a sus saberes y a su practica; etc. (p.74).
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Lo planteado por Escudero, Gonzalez y Rodriguez (2018), Avalos (2011), Mon-
tenegro (2017) y Antoli (2016) permite visualizar el desarrollo profesional vinculado
con otros elementos o aspectos de ejercicio docente. Mientras los primeros autores lo
relacionan con la calidad educativa y formacion continua, el tltimo lo articula con los
procesos de evaluacion, aspecto que serd analizado de manera profunda en el desarrollo

de este estudio.

Aunque el estudio llevado a cabo por Royo (2018), no plantea concepcidn propia
sobre desarrollo profesional, enfatiza en una evolucion del profesorado que se puede ir
dando con la suma de mérito por la calidad, todo ello analizado dentro de un marco de

desarrollo profesional del profesorado universitario.

En ese sentido, enfatizan Vaillant y Marcelo (2015) que desarrollo profesional “es
ante todo aprendizaje, y que debe brindar oportunidad a los docentes para transferir los
nuevos aprendizajes (conocimientos y habilidades) a situaciones de practica, de forma

que den respuesta a las demandas del trabajo diario” (p.124).

Desde este estudio, se asume el desarrollo profesional como una posibilidad
para mejorar la practica a través de los propios aprendizajes que realiza el profesional
docente. Es partiendo de esto que entendemos que toda evaluacion de desempefio debe
estar encaminada a fortalecer ese desarrollo profesional, a partir de las decisiones que
se tomen visto los resultados. Es por ello que, por lo anteriormente sefialado, se asienta
con la idea de Roa-Tampe (2017) en cuanto afirma que los procesos de impulso del de-
sarrollo profesional son bases fundamentales para orientar las politicas hacia programas

de formacion.

Los docentes, principales agentes de este proceso, ejercen cotidianamente en sus

roles el caudal de recursos que de la profesion han podido obtener, pero aportan
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también al mantenimiento y renovacion de ese patrimonio por medio de su propio

horizonte de carrera y el desarrollo que en él puedan alcanzar (p.45).

Se aprecia, entonces la profesion docente como una carrera que se renueva a cada
momento, que no permanece estatica. Es por esto, que es coherente el disefio de instru-
mentos de evaluacion que puedan descubrir las limitaciones y fortalezas del profesorado
para a partir de sus resultados aportar oportunidades de mejora y transformacion del

ejercicio de manera continua.

Aunque las diversas definiciones plantean en sus términos la necesidad de mejora,
aprendizaje y actualizacion de los conocimientos, para los fines de esta investigacion se
asume como fundamental la conceptualizacioén que realiza Bredeson, citado por Marce-
lo (2009), al referirse al desarrollo profesional como “oportunidades de aprendizaje que
promueven en los educadores capacidades creativas y reflexivas que les permiten mejorar

su practica” (p.45).

También continua Roa-Tampe (2017) destacando que la mejor manera de bene-
ficiar a los alumnos es cuando se encuentran en manos de profesores experimentados,
actualizados y notorios que lo impulsen en sus aprendizajes, es por esto que el desarrollo

profesional debe entenderse como la fuente que induce al perfeccionamiento permanente.

Resulta, ademas, interesante ver el planteamiento de Tejedor (2003) cuando
presenta el desarrollo profesional como un procedimiento complejo que debe encami-
narse hacia diferentes referentes. En este sentido, este autor plantea el desarrollo profe-
sional desde dos vertientes: una vinculada con los cambios actitudinales y otra con los
cambios a nivel de la practica docente. Un aspecto importante que sefiala este autor y

el cual se considera un valioso aporte a esta investigacion, tiene que ver con la concep-
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cion que se tiene del profesorado como un profesional que se sigue formando, que esta

en constante formacion.

En sintesis, podemos destacar que el desarrollo profesional cobra bastante interés
en los momentos actuales, puesto que se encuentra este término muy vinculado con la
formacion permanente del docente. Estas capacitaciones deben ser sistematicas y conti-
nuas si se trata de mejorar las competencias y el desempefio profesional. Nos identifica-
mos con las ideas de Antoli (2016) al presentar el desarrollo profesional del profesorado
como un aspecto vinculado con el desarrollo, cambio y la mejora, viendo como este autor
coincide con Tejedor (2003) quien vincula el desarrollo profesional a las propias nece-
sidades de mejora del profesorado, siendo esto un factor que mueve al cambio y a las

transformaciones.

Desde este estudio se asume el desarrollo profesional como una posibilidad para
mejorar la practica a través de los propios aprendizajes que realiza el profesional docen-
te. Es partiendo de esto que entendemos que toda evaluacion de desempefio debe estar
encaminada a fortalecer ese desarrollo profesional, a partir de las decisiones que se tomen
visto los resultados. Es por ello que, por lo anteriormente sehalado, se asiente con Zepeda
(2012), en cuanto afirma que una evaluacion esmeradamente concebida pudiera dar como

consecuencia el desarrollo profesional del profesorado.

Avalos (2016) enfatiza que el aprendizaje de los profesionales de educacion es
un proceso complejo que requiere aspectos cognitivos y emocionales de profesorado
de manera individual, pero también colectiva y esto implica la capacidad de examinar
desde cada una de las etapas y términos de las convicciones y creencias que impulsan

el cambio.
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Por otro lado, Range, McKim, Mette y Hvidston (2014) sefalan que el desarro-
llo profesional podria ser dirigido, desde la institucion de manera parecida a como son
inducidos los maestros nuevos o auto-dirigidos como en el caso de veteranos y docen-
tes de alto rendimiento que puedan guiar a otros. Es por ello que cobra importancia
que desde las diferentes universidades se organicen procesos de formacion permanente
que contribuyan a desarrollar las competencias que requieren los profesores universi-
tarios (Casero, 2016; Zabalza, 2016; Triado, Estebanell, Marquez Cebrian, &

Corral, 2014).

Triado et al. (2014) y Casero (2016) parten de la idea de que la plataforma que
todo docente debe conocer las bases cientificas, tanto a nivel conceptual como procedi-
mental, de las areas disciplinares o campo de saberes mediante el cual ensefia, y de la
misma manera cada cual debe hallar los procedimientos pertinentes para su actualizacion
cientifica constante, garantizando las actitudes y aptitudes para la transferencia de conoci-

miento que requieren sus alumnos.

El desarrollo profesional conlleva un procedimiento de formaciéon permanente y
acciones en el ejercicio propio de la profesion que posibilita la renovacion de la carrera
docente. Esto se encuentra articulado con los procesos de evaluacion, puesto que de sus
resultados deben generarse procesos formativos que contribuyen al desarrollo profe-
sional, pero esto ultimo implica también repensar las acciones evaluativas tomando en
cuenta que los instrumentos que sean utilizados puedan ser pertinentes para estos fines
(Roa-Tampe 2017; Escudero, Gonzalez & Rodriguez 2018; Montenegro, 2017;

Antoli, 2016).

Tejada (2013) destaca que se considera el desarrollo profesional como el pro-

ceso de aprendizaje del profesorado en la extension de toda su trayectoria profesional,
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que incluye la formacion inicial, la fase de insercion en la profesion, la capacitacion en

servicio, comprendidos como planes formales de formacion, la superacién constante en
el nivel particular; es decir compartidas entre pares o equipos docentes, y la autoforma-
cion del profesorado; todo ello encaminado a garantizar el desarrollo y el fortalecimien-
to de competencias técnicas, €ticas y sociales, en el plano de una profesion en constante

construccion.

En sintesis, se concibe el desarrollo profesional del docente como el perfeccio-
namiento paulatino en el ejercicio de la funcion formativa hacia formas y contextos de
mayor compromiso profesional, que se definen por la profundidad del juicio critico y su
aplicacion al escrutinio global de los procedimientos comprometidos con la instruccion,

para proceder de manera inteligente (Tejada, 2013).

Asimismo, se puede destacar que el desarrollo profesional cobra bastante interés
en los momentos actuales, puesto que se encuentra este término muy vinculado con la
formacion permanente del docente. Estas capacitaciones deben ser sistematicas y conti-
nuas si se trata de mejorar las competencias y el desempefio profesional. Nos identifica-
mos con las ideas de Antoli (2016) al presentar el desarrollo profesional del profesorado
como un elemento vinculado con el desarrollo, cambio y la mejora, viendo como este
autor coincide con Tejedor (2003) quien vincula el desarrollo profesional a las propias
necesidades de mejora del profesorado, siendo esto un factor que mueve al cambio y a las

transformaciones.

4.05. Evaluacion de desempeiio y su vinculacion con el desarrollo

profesional

No cabe duda que el desarrollo profesional deberia estar inminentemente

articulado con la evaluacion del profesorado; puesto que de sus resultados dependen los
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planes de mejora, de formacion y de avance de escalafon en la profesion. Plantea Marcelo
(2009), al respecto que el desarrollo profesional pudiera ser evolutivo y continuo, adop-
tando e implementando practicas eficientes que demandan de un aprendizaje continuo, lo

que involucra apoyo y seguimiento para posteriores aprendizajes.

Tejedor (2003) observa el proceso de evaluacién como una accidon que tiene
como finalidad generar propuestas formativas y esto a su vez coadyuve en el desarrollo
profesional de los docentes. En este sentido, plantea las siguientes finalidades del proceso
de evaluacion articulado con el desarrollo profesional, que presentamos a continuacion en

la siguiente Figura:
Figura 3.07

Finalidades del proceso de evaluacion articulado con el desarrollo profesional

El mejoramiento
dela calidad de la
ensefianza y del
aprendizaje.

La revision de la accién del
profesorado para identificar
habilidades y deficiencias

El desarrollo profesional
del docente, facilitandoles
capacidad de respuestaa
que contribuyana la
planificacion de procesos
formativos.

las demandas
inconstantes.

Por otro lado, plantea Escudero (2019) que, la evaluacion encaminada al desarro-
llo profesional del profesorado, como busqueda de la excelencia, es otro gran componen-
te de la evaluacion formativa de los docentes, con una serie muy extensa de potenciales

areas y contextos de incidencia.
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Riegle (1987) hace una ruta de desarrollo profesional del profesorado enmarcéan-
dolo en cinco amplias areas, que presentamos a continuacion en la siguiente Figura:
Figura 3.08

Ruta del desarrollo profesional

El desarrollo
instruccional que hace
énfasisen las
habilidades técnico-

pedagogicas
El desarrollo personal con
énfasis enplfmejora El desarrollo profesional
personal en distintas _queacentiael
facetas relaciones mejoramiento personal
personales, académicas, enma rcada ensu
vitales, etc. accionar profesional

El desarrollo de la

El desarrollo de la SR
organizacion que subraya

carrera que destacala la idad
preparacion parala entas r}:cgsu : E’y
promocion profesional prioricades de
institucion

Afade a esto Escudero que este desarrollo profesional no es factible sin un invo-
lucramiento individual en el proceso de evaluacion del mismo docente, con perspectivas
de mejoramiento y disponibilidad para la experimentacion, innovacion, experimentacion
y cambio docente. En este sentido, Adams, et al. (2015), enfatizan que, al explorar la con-
cepcion de evaluacion docente, se lucha con el conflicto de como vincular la comprension
compartida de los aspectos complejos de la ensefianza y la identificacion claramente los

aspectos que vislumbran una instruccion de alta calidad.

Se puede ver claramente ese vinculo de la evaluacion con el desarrollo profesio-

nal en el abordaje hecho por Escudero (2019), cuando alude que la evaluacion dirigida al
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crecimiento profesional del profesorado, aquella que esta en busqueda de la excelencia,
es otro gran componente de la evaluacion formativa del profesorado, con una serie muy

amplia de potentes areas y contextos de incidencia.

Escudero (2019) parte de las cinco areas de desarrollo profesional propuestas por
Riegle (desarrollo de destrezas técnicos pedagogicas, el mejoramiento personal dentro de
su tarea profesional, de la institucion enfatizando los requerimientos y prioridades insti-
tucionales, la preparacion para el ascenso profesional y la mejora individual en distintas

facetas académicas).

En el ejercicio de evaluacion se debe establecer de manera bastante clarificado
que el primordial objetivo es el mejoramiento y el enriquecimiento profesional, deste-
rrando la concepcion que se tiene de que trata de algo para perjudicar a los profesores
(Escudero, 2019). Asimismo, destaca este autor que otro principio relevante es que se
debe dejar tiempo al profesor para su mejoramiento, suministrandoles técnicas, recursos y

ayudas, para que este propoésito funcione y se pueda incrementar el desarrollo profesional.

A MODO DE CONCLUSION

A'la luz de las diferentes teorias expuestas se puede sefialar a modo de cierre
que, desde la Republica Dominicana la erogacion de la Normativa para la Formacion de
Docente de Calidad, se ha generado un conjunto de reflexiones acerca de como deber for-
marse a los futuros profesores en el pais, lo que ha provocado que se hagan revisiones en
los planes formativos iniciando un proceso de transicion desde programas planteados por
objetivos a planes enfocados desde desarrollo de competencias. Aunque las universidades
del pais han asumido los procesos de evaluacion de desempefio del profesorado, antes la

nueva normativa se hace imperante hacer la revision de este procedimiento.
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Por otro lado, se observa un contexto general de la evaluacion del profesorado
desde la mirada de algunos paises, observandose los niveles de coincidencia de muchos
de ellos y vislumbrando el algo porcentaje que se les otorga a las opiniones de los estu-
diantes. De igual manera, se hace evidente que el instrumento mas utilizado es el cuestio-
nario; no obstante, aunque con menor proporcion, el portafolio del docente es considera-

do como herramienta de evaluacion.

Se aborda con profundidad en este documento el tema de las competencias con-
ceptualizdndola como las destrezas y habilidades que poseen las personas poniéndose
estas en evidencias en un desempeno especifico. De ahi que las competencias docentes
tienen que ver con esas destrezas que tienen los profesores y que dan muestra de un ade-
cuado ejercicio pedagogico, acorde con las necesidades del estudiantado y de la institu-
cion para la cual prestan sus servicios. Estas competencias docentes, encuentran un gran
diferenciador cuando entran al plano de la educacion superior; ya que otras funciones
del ambito universitario entran en juego en el quehacer docente: la investigacion
y la extension. Asimismo, la ensefianza dirigida a adultos quienes tienen mas definidos

qué quiere ser y qué desean aprender, implica abordar estrategias diversas.

Pero aunado con la ensefianza vienen los procesos de evaluacion y asi como
el docente estima los aprendizajes de los estudiantes, es de interés de las instituciones
valorar el desempefo de sus docentes. Estas evaluaciones deben estar coherenciadas con
la filosofia y enfoques que ha asumido la institucidn. Si se ha dejado claro que las univer-
sidades de formacion del profesorado han asumido el enfoque por competencias desde
sus modelos pedagogicos, es de obligatoriedad comenzar nuevas acciones y aquellas ya
comenzadas darles acompanamiento, como, por ejemplo, el desarrollo de competencias
en el profesorado y sumado a ello, la evaluacion de estas. (Bedolla, Esteban, Castillo &

Bedolla Solano, 2016).
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Se adentra este estudio a caminos espinosos cuando se trata del abordaje de la
evaluacion del profesorado, puesto que son encontradas las opiniones de diversos actores
en cuanto a los procesos como deberia ser ejecutada. Y es que, la praxis de la evaluacion
es compleja y demanda de concepciones precisas sobre qué se valora y con qué objetivo,
quiénes serian los participantes del proceso, con cudles instrumentos se evaluaria el des-
empefio, como se aplicarian, como y a quiénes se les presentan los resultados, qué deci-
siones se tomarian a partir de los resultados y finalmente como se evalua la evaluacion

(Buendia et al.2017).

Dadas las cuestionantes anteriores se visualiza la necesidad de que las universida-
des tengan bien claro el modelo de evaluacidon que asumiria y las dimensiones que se con-
sideran pertinentes evaluar de sus docentes. Tal como lo sefalan Herrera et al. (2012) se
puede valorar que una dimension relevante para disefiar un sistema de evaluacion del des-
empefio profesional de los profesores, involucra la identificacién de un modelo pertinente
para la gestion del saber en el seno de las propias organizaciones formativas, un modelo
que posibilite asentar los elementos tales como la produccion académica; los saberes,
habilidades, valores y actitudes de los individuos, articulado a su interés, conocimiento y
motivacion de cambios; el liderazgo académico y de la ética organizacional; experiencia
aplicada, conocimientos, tecnologia organizacional, articulaciones de las competencias

anteriormente senaladas con las competencias de vinculacion con el entorno.

Desde las teorias de este estudio se aborda los requerimientos de que la evalua-
cion sea organizada desde un método de conocimiento y de reflexion sobre lo que im-
plica disefiarla, aplicarla y asumir los cambios a la luz de los resultados; puesto que la
valoracion del ejercicio docente implica una alta especialidad de conocimiento técnico de

quienes se ocupan de compromiso, de ahi la demanda de que las instituciones de educa-
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cion superior brinden las condiciones para contar con la intervencion de especialistas, que

puedan guiar este proceso (Rueda, 2008).

Se ha abogado desde las teorias que la asuncioén de una formacion desde un en-
foque de competencias demanda de evaluaciones que estimen que tan competentes son
los profesionales que van a desarrollar competencias en otros. Por lo que se comparte la
posicion de Alvarez (2011), cuando sefiala que la formacion fundamentada en el desem-
peio, no sélo esta centrada en el estudiante, sino también en la funcidn del profesorado;
comprometiéndolo al docente en la transformacion de su ejercicio docente, su forma de
planificar las intervenciones pedagogicas y estrategias, su programacion no como un
simple requisito administrativo, sino como punto de referencia sobre como guiar a los
estudiantes para alcanzar los objetivos en el desarrollo de sus competencias y saberes, de
manera que les sirvan para afrontar y dar respuestas a determinados problemas que se les

presentaran a lo largo de su vida.

Todo lo anterior conlleva pensar en politicas de evaluacion del desempefio docen-
te que no se centren en escuelas o departamentos de las universidades, sino que se gene-
ren desde las cupulas administrativas mas altas de la instancia y que se establezcan como
una cultura en la que todos los miembros de la comunidad educativa se implican. Es
preciso la implantacion de una politica de evaluacion del profesorado consensuada entre
los diferentes sujetos que participan del procedimiento y la instauracion de una cultura de
evaluacion en las instituciones de educacion superior lo que posibilitaria que la evalua-
cion del profesorado no fuera s6lo un procedimiento con cardcter sumativa sino, mas bien

un escenario de reflexion abierto (Salazar, 2010).

Por la cantidad de teorias que abordan el tema de la evaluacion del profesora-

do universitario, siempre queda como reflexion pendiente el qué se debe evaluar de los
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maestros universitarios. Puesto que son profesionales en constante formacion y que deben
cumplir diferentes roles, tomando en cuenta las funciones de la IES (docencia, extension
e investigacion) resulta complejo definir que evaluar. Lo que implica que un profesor po-

dria ser excelente investigador y no necesariamente bueno en sus intervenciones aulicas.

Por otro lado, queda la reflexion de la evaluacion del formador de formadores,
tomando en cuenta que es un docente universitario, pero su ambito de trabajo se centra en
la formacion de otros futuros profesores. Si bien es cierto, que los profesores se constitu-
yen en modelos para la generacion de futuros profesionales; en los formadores de otros
docentes ese modelaje se intensifica; ya que el estudiantado de estas carreras, observan
con mayor criticidad las estrategias, metodologias y recursos que ellos utilizan. Ya lo
dice Nowakowski (2007), que la conducta del profesor se impregna en la memoria del
estudiantado como un modelo explicito y lo que pondera, emergen en la vida a través de
su ejemplo. Al ser un profesor que trabaja la formacion de otro, quizas convenga ver la
evaluacion de su desempefio con mds cautela, ya que en su actuacion deberd modelar las

competencias que pretende desarrollar en el estudiantado.

Finalmente, no se puede visualizar la evaluacioén del desempefio del profesorado
sin su vinculacion con el desarrollo profesional y sin ver las perspectivas del mejoramien-
to de la propia institucion o ambito de actuacion del profesor. Y es que, para el mejora-
miento de la calidad de las instituciones de educacion superior y el desarrollo académico
del personal docente es necesario considerar un buen modelo de valoracion del desempe-

o del profesorado (Colina et al. 2008).

Y todo lo anterior con mayor razén cuando se trata del proceso de transicion que
viven las universidades de formacion de maestros, al pasar sus planes de estudio bajo un

enfoque de competencias. Bezies, Elizalde y Olvera (2016), destacan que, con la evalua-
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cion del ejercicio docente, a partir de la metamorfosis metodologica, se tiene la posibili-
dad de estimar elementos mas puntuales por dimension, teniendo como punto el modelo

educativo de la institucion de educacion superior.

La evaluacion del profesor debe incluir elementos del quehacer cientifico tanto en
el planteamiento y delimitacion de lo que se va a valorar, como en la planificacion
y en la recogida de datos con instrumentos fiables y validos, sin olvidar su adecua-
do tratamiento e interpretacion para la toma de decisiones. El reto de un programa
de evaluacion no es un asunto meramente técnico, ya que la evaluacion no es
simplemente un argumento procesual, es sobre todo un generador de cultura de la

evaluacion (p.23).

A la luz de este recorrido tedrico, se aprecia que la evaluacion del desempetio del
profesor universitario cuenta con un vasto repertorio de fundamentaciones tedricas que
avalan la importancia de la instauracion de un buen sistema de evaluacion que garanti-
cen una docencia de calidad. Por otro lado, se aprecia la relevancia de que este sistema
esté articulado con el modelo pedagdgico de la institucion, su mision, vision y filosofia.
Asimismo, se favorece la idea de que no deberia contar con un solo informante, el estu-
diantado, sino que deberian involucrarse diferentes actores incluyendo al propio docente
evaluado. Todas estas ideas aunadas, dan evidencias de que un pertinente sistema de eva-

luacion del profesorado contribuira con el desarrollo profesional de los docentes.
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“Un faro no hace la travesia, pero evita naufragios”.

(Delgado, p.19)

TERCERA PARTE:

METODOLOGIA
DE LA INVESTIGACION

El siguiente apartado estd dedicado a la metodologia de la investigacion. Tiene
la intencion principal de describir la manera en que fue ejecutado el estudio. Comienza
justificando las razones que conllevaron el desarrollo de una investigacion mixta, ademas,
puntualizando los procedimientos realizados. Esta seccion incluye los siguientes aspectos
elementales: muestra, definicion de variables y categorias de analisis, los procedimientos

realizados para establecer el rigor de los instrumentos desde una mirada cuantitativa y

cualitativa.
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CAPITULO 5: METODO

En este capitulo se describe los procedimientos de la investigacion enfatizando
en su disefio mixto simultdneo constituido por tres fases. En la primera fase se ejecutan
indagaciones de caracter cuantitativo y cualitativo que ofrecen respuestas a objetivo 1,
indagar acerca del disefio del sistema de evaluacion de los formadores de docentes en
las diferentes universidades y al 2, identificar los procedimientos para la aplicacion de la
evaluacion del desempeno de los formadores de docentes. En la segunda fase, siguiendo
los procedimientos anteriores, se responde a los objetivos 3 y 4: analizar el nivel de sa-
tisfaccion que tienen los actores involucrados en los procesos de evaluaciones de desem-
peno y estimar las acciones que se ejecutan en las universidades a partir de los resultados
de la evaluacion de desempefio. Y finalmente en tercera fase, se da respuesta al objetivo
5, disefiar una propuesta de Sistema de Evaluacion de Desempefio para formadores de

docentes desde un enfoque por competencias.

Para comenzar este capitulo se presenta la perspectiva y el disefio de la investi-
gacion. Mas adelante, se describen los siguientes subcapitulos: definicion de variables y
dimensiones, técnicas e instrumentos, los procedimientos en la aplicacion de los instru-

mentos y el andlisis de los datos.

5.01 Enfoque de la investigacion

Para la ejecucion de este estudio se asume un enfoque mixto: cuantitativo-cuali-
tativo. Segun Delgado (2014) la composicidon de una y otra perspectiva se considera, no
como una oposicion de ambos en un estudio, sino como una unificacion flexible y viable

en las diferentes fases de esta.

A través de este estudio se pretende indagar en informaciones de caracter cuantita-

tivo que posibiliten entender, de manera mas precisa, los procedimientos de evaluacion de
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desempefio de los profesores en las universidades del pais y, desde el &mbito cualitativo,
se pretende obtener informaciones valorativas de los procedimientos, analisis e interpre-
tacion y toma de decisiones obtenidos de los resultados de la aplicacion de la evaluacion

de desempeio.

Se ha seleccionado un modelo mixto, ya que en este estudio se haran uso de me-
todologias variadas para encontrar solucion a las cuestionantes planteadas en el problema
de investigacion. Pereira (2011) destaca que la investigacion mixta puede constituir, en un
mismo estudio, metodologias cuantitativas y cualitativas, con el objetivo de que entender

mejor el problema que se estudia (p.20).

Se apoya esta investigacion en el enfoque cuantitativo y cualitativo, puesto que
seguin Cook y Reichardt (2005), cuando se articulan estos dos tipos de métodos se pue-
den afianzar reciprocamente para ofrecer apreciacion que no podrian alcanzar de forma

aislada.

En investigaciones sociales, y principalmente de caracter educativa, los enfoques
mixtos tienen gran relevancia. Debido a esto, este estudio se plantea desde un método
mixto en el que se impliquen andlisis cuantitativo y cualitativo con el objetivo de alcanzar
una mirada abarcadora de los procesos de evaluacion del profesorado universitario desde

la perspectiva de los diferentes actores involucrados.

Se entiende que este enfoque de investigacidn tiene varias ventajas en relacion a
otro tipo de enfoque. Molina (2010) sefiala que una de las ventajas que tiene trabajar con
un modelo mixto es que hay mas disposicion para concebir y comprobar teorias en un
mismo estudio, al tiempo que se podrian obtener inferencias mas fuertes que no se alcan-

zarian utilizando las metodologias cualitativas y cuantitativas de manera separada.

| 200



CAPITULO I V¥

Por ultimo, de acuerdo a Ugalde y Balbestre (2013), cuando las informaciones

cualitativas y cuantitativas se acopian de manera simultanea, es porque existe el interés

de ratificar los resultados para dar respuesta a un método de cuestionante del estudio de

investigacion que no se responden con un solo método. Es relevante el uso de disefio

metodoldgico mixto en investigaciones de cardcter educativo, principalmente cuando se

le quiere dar voces a los actores consultados (Pereira, 2011).

Partiendo de las informaciones anteriores, se considera relevante para este estudio

el enfoque mixto; puesto que con estas dos miradas se posibilita la incorporacion de da-

tos, a partir de items abiertos, que dan mas amplio sentido a las informaciones numéricas,

favoreciendo mas la triangulacion de las informaciones. Por lo tanto, utilizar los disefios

mixtos en las investigaciones aporta aspectos valiosos al estudiar el objeto desde ambas

miradas confiriéndole un caracter mas riguroso al analisis del problema.

Tomando como referente los diferentes autores antes citados, en la siguiente tabla

se sintetiza de manera breve las ventajas y desventajas de una perspectiva mixta en una

investigacion.
Tabla 5.01.
Ventajas y desventajas de los enfoques mixtos
Ventajas Desventajas

Con lo cualitativo se puede profundizan mas
en lo cuantitativo

Las conclusiones pueden profundizar mas que
si solo se usara datos estadisticos

Se reduce la incertidumbre en torno a los
hallazgos

Se pueden contrastar mas los datos.

Se responde a las preguntas de la

investigacion con mayor nivel de profundidad.

Puede presentar dificultad para encontrar
relacion logica entre los datos ambos.

Se genera mas conflictos al tener que analizar
datos de dos perspectivas.

Se requiere de una mayor comprension de los
datos.

Mas complicacion para la revision del sesgo,
ya que se originan de diversas fuentes.
Requiere mayor manipulacion de datos
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En este sentido, de acuerdo a Ortega (2018), el proceso de los estudios mixtos
involucra una recopilacidn, andlisis e interpretacion de informaciones cualitativas y
cuantitativas que el investigador estima relevantes para su investigacion. Entendemos
que desde la presente investigacion se podréd obtener una vision objetiva de los procedi-
mientos que se realizan para la valoracion del desempeiio del profesorado universitario,
pudiendo esto contratarse con elementos cualitativos que permitan justificar mas estos

procedimientos.

Aunque existen diferentes formas de combinacion de los métodos cuantitativos
cualitativos, se hace énfasis en el que se apoya esta investigacion. Pereira (2011) plantea
la igualdad en el estatus de las investigaciones mixtas cuando se dan de manera simul-
taneas la aplicacion de los métodos y ninguno de ellos se prevalece sobre el otro, solo

difieren en disposicion en cuanto a la concurrencia o secuencialidad.
Para la comprension de estos procesos se ha recurrido al uso de las siguientes
nomenclaturas que se presenta en la siguiente Tabla:

Tabla 5.02.

Nomenclaturas enfoque mixto

Nomenclaturas

Meétodo o estrategia Cuan (cuantitativo); Cual (cualitativo)

Manera de recopilacion o analisis de  “+” (simultanea) “[1” (secuencial)

los datos: O” (dos formatos)

5.02. Diseiio de investigacion:

Después de haber presentado el método de investigacion, se describe a continua-

cion el disefio de la investigacion. Para ello, se destaca que, segiin Sabariego y Bisquera
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(2016), el diseno de la investigacion es el procedimiento o estrategia pensada para adqui-
rir los datos que se precisan dando contestacion a la problematica enunciada y cubriendo
los fines del estudio (p. 117). A través del disefio se pueden obtener las informaciones que
se requieren en la investigacion y mediante este plan se pueden describir los procesos y

acciones para hallar respuestas a las preguntas del estudio.

Analizar los procesos de evaluacion del profesorado universitario, podria ser li-
mitado si no se estudia desde la perspectiva cuantitativa y cualitativa. Estos dos enfoques
son relevantes para obtener mayor profundidad en el fendmeno de estudio y permitan

obtener resultados de la realidad mas contundentes.

En esta investigacion, las recolecciones de datos cuantitativos ofrecen explica-
ciones fundamentadas en induccion probabilistica, aproximacion controlada, confirmato-
ria, datos repetibles y generalizable. Mientras que con la recopilacion de informaciones
cualitativas se incrementa la profundizacion de los datos al favorecer la triangulacion o

aumento de la validez (Ortega, 2018).

Para esta investigacion la aplicacion de los métodos se da de manera con-
currente: CUAL + CUAN. Retomando los tipos de organizacion de disefios mixtos
planteados por Creswell (2008), se toma como referente la estrategia concurrente
de triangulacion; mediante el cual este estudio busca reafirmar, articular o ratificar,
compilando informaciones cuantitativas y cualitativas paralelamente. En este tipo de
modelo se generan datos en poco tiempo involucrando a una misma poblacidn, aunque
no necesariamente los mismos individuos; se pretende generar ratificacion cruzada
entre datos cuantitativos y cualitativos, para beneficiarse de cada método y disminuir

sus debilidades (Sampieri, 2014).
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Figura 5.01.

Diseiio de triangulacion concurrente (DITRIAC)

CUAL

(igual prioridad)

Articulacion e
interpretacion de
resultados

CUAN

(igual prioridad)

Fuente: Hamui-Sutton (2013).

Partiendo de los pasos propuestos por Sampieri (2014) y Hamui-Sutton (2013)

este disefio mixto sigue la siguiente ruta:
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a. Elaboracion de preguntas en las que se apunta a respuestas mixtas: estas
preguntas condujeron a objetivos que posibilitan saber sobre los procesos de
disefio y aplicacion de los procedimientos de evaluacion del profesorado, el
nivel de satisfaccion de los actores, las acciones que se ejecutan y como debe-

ria estructurarse el sistema de evaluacion.

b. Tener aproximacion a datos y recursos sobre estudios con enfoques mixtos y

sobre evaluacion del profesorado. Las investigaciones que sustentaron el dise-

flo de investigacion mixta fueron los de Pereira (2011) y los de Nufiez Mos-
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coso (2013). Sirvieron de referentes para profundizar en como se disefia el
proceso de evaluacion y como se evalua el desempeio de los docentes fueron
las realizadas por Reyes y Ramirez (2018), Romero y Martinez (2017) y por
Roa-Tampe (2017). Mientras que para el nivel de satisfaccion y la valoracion
de los resultados se apoya en los estudios de Moreno (2018). Y el disefio de
un sistema de evaluacion de las investigaciones de Escudero (2019), Alonso

(2019), Vasquez y Gabalan, (2006).

c. Eleccion del tipo de disefio mixto. Se observaron los diferentes métodos mix-
tos definidos por diversos autores y se selecciond como referente el Disefio de

Triangulacion Concurrente (DITRIAC).

d. Como resultado de la aplicacidon de este modelo elegido surgen informacio-
nes que pudieron ser contrastadas a la luz de las respuestas cuantitativas y

cualitativas.

En esta primera etapa, esta investigacion cobra un caracter descriptivo, ya que, de
acuerdo a Sencan (2011), a través de este tipo de estudio se realiza “descripcion, registro,
analisis e interpretacion, mediante analisis” (p.623). En otro orden, Mateo (2016) con-
sidera las investigaciones descriptivas como una alternativa de estudio cuantitativo que
proporciona descripciones a fendémenos educativos. Su atencidon se concentra en compro-
bar el “que es” de un fendmeno educativo y no se circunscriben a una mera recopilacion
de datos, mas bien que intenta dar respuestas a cuestiones sobre el estado presente de
cualquier situacion educativa con implicaciones que van mas alla de los limites institui-

dos por los propios aspectos investigados (2016, p. 189-190).
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En este estudio se recoge de manera simultanea datos cuantitativos y cualitativos.
Sin embargo, en la primera parte se analizan de manera descriptiva como se disefia el
proceso de evaluacion de los formadores de docentes y qué se evalua de su desempeiio.
Los estudios descriptivos se consideran una opcion de las investigaciones cuantitativas
que realizan descripciones concisas muy esmeradas en relacion a fenémenos educativos
(Sans Martin, 2016). Se les consideran muy apropiados en las primeras etapas de las

investigaciones.

De acuerdo a Guevara, Verdesoto y Castro (2020), los estudios descriptivos se
realizan cuando se quiere describir, en todas sus vertientes relevantes una realidad. Este

tipo de investigacion se caracteriza por ofrecer datos perceptibles y demostrables.

Tomando como referente los aportes que realiza Sans Martin, (2016), en esta pri-

mera fase del estudio se:
e. Identifica y formula el problema a estudiar.
f. Construye los objetivos de la investigacion.
g. Escoge la muestra adecuada.
h. Plantea y elige los procesos de recopilacion de datos.
1. Acopiay examina las informaciones.

J. Sacan conclusiones (En este caso particular, fueron conclusiones

preliminares)

Los datos cuantitativos en esta primera parte de proceso posibilitan obtener infor-

maciones de las variables:

a. Disefio proceso de evaluacion,
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b. Evaluacion desempefio

c. Que a su vez estan sustentadas en las siguientes dimensiones:
d. Modelos de evaluacion

e. Tipo de evaluacion

f.  Dimensiones a evaluar

g. Ciriterios de evaluacion

h. Metodologia de la evaluacion

1. Instrumentos de evaluacion, e

J. Informantes (quiénes evaltan).

Desde esta investigacion se asume, ademas, la teoria fundamentada. Esta se
trata de un procedimiento de investigacion de naturaleza exploratoria cuyo fin es revelar
teorias, concepciones, hipotesis y suposiciones a partir concisamente de los datos (Do-
rio, Sabariego & Massot, 2016). “La teoria se desarrollara inductivamente a partir de los

datos” (p.310).

El analisis que se realiza en este estudio es el descriptivo /interpretacional, desde
esta metodologia el objetivo del estudio es la creacion de fundamentacion tedricas o pa-
radigmas para examinar una realidad y contribuir con la construccion de un marco teori-
co-empirico referente a partir de los datos (Dorio, Sabariego & Massot, 2016). Se entien-
de que esta metodologia es la mas adecuada en este tipo de investigacion, ya que deja las
teorias abiertas al investigador; en este sentido, el andlisis y la recoleccion de datos se van

dando de manera simultanea.
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Partiendo de esto, se analizan datos de forma descriptiva/interpretativa confirman-
do teorias encontradas y sin saturar estas fundamentaciones que posibilitan examinar las

variables:
a. Nivel de satisfaccion
b. Resultados de la evaluacion y
c. Sistema de evaluacion de desempefio

Desde estas variables se enfatiza en las siguientes dimensiones: Métodos de
evaluacion, Criterios de evaluacion, Resultados de evaluacion, Decisiones a partir de los
resultados, Fines de la evaluacion, Toma de decisiones, Politicas y programas de capaci-
tacion, Promociones y escalafones, Indicadores de evaluacion, Modelos de evaluacion y

Estandares y/o competencias

Desde esta investigacion se organiza el proceso en tres fases. Estas fases no
estan determinadas por el orden de recogida de datos cualitativos o cuantitativos, sino
en funcion de los objetivos. En este sentido, en la primera fase se indaga en como se
disena el sistema de evaluacion en las universidades; en la segunda, se profundiza
sobre el nivel de satisfaccion que tienen los sujetos involucrados y las acciones que
se ejecutan a partir de los resultados; mientras que en la tercera, se hace una propues-
ta de sistema de evaluacion del desempeiio docente tomando en cuenta un enfoque de

competencias.

A continuacidn, presentamos en la siguiente tabla como se concibe el disefio de la

presente investigacion.
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Tabla 5.03.

Fases del Disernio de la investigacion.

CAPITULO 1II

Fases
Primera Segunda Tercera
Objetivos Indagar acerca del disefio  Analizar el nivel de Disefiar una propuesta
del sistema de evaluacion  satisfaccion que tienen  de Sistema de
de los formadores de los actores involucrados Evaluacion de
docentes en las diferentes <1 los procesos de las Desempefio para
. evaluaciones de formadores de docentes
universidades. desempefio. desde un enfoque por
competencias.
Identificar los Estimar las acciones
procedimientos para la que se cjecutan en las
aplicacién de la universidades a partir
evaluacion del de los reﬁultados de la
~ evaluacion de
desempeiio de los desempefio.
formadores de docentes.
Metodologia CUAN/cual CUAL/cuan CUAL
Muestra 1 Normativa de 67 Profesores 10 consultores para
Formacion 347 estudiantes validacion
7 universidades
21 instrumentos de
evaluacion
10 Gestores de
Evaluacion
11 coordinadores de
carrera
Técnicas de Lista de control para el Entrevista con Grupo focal
recogidas dela  andlisis de documento cuestionario abierto y
informacién Guia con indicadores para cerrado
evaluar instrumento de
evaluacion de las
universidades
Entrevista con
Cuestionario abierto
Informes Resultados productos: Resultados productos: Resultados productos:

Cuantitativo/Cualitativo

Descripcion del sistema
de evaluacion del
profesorado universitario
(procedimiento y disefio).

Cualitativo/Cuantitativo

Nivel de satisfaccion de
los actores y acciones a
partir de los resultados

Cualitativo

Articulacion de los
informes anteriores +
una propuesta de
evaluacion del
profesorado
universitario validada
por expertos.
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5.03 Procedimiento de la investigacion

El desarrollo de esta investigacion se da en el momento en que el Ministerio de
Educacion Superior Ciencias y Tecnologia (MESCyT) eroga una normativa de formacion
de maestro, lineamiento Unico para los procesos formativos de los futuros docentes. Esto
implico el redisefio de programas bajo el enfoque de competencias. En los diferentes en-
cuentros con directores de carrera de las universidades que forman maestros, se presenta
esta posibilidad de unificar también los procesos de evaluacion del desempefio del profe-
sorado, articulado con la normativa. Por lo que este estudio ha sido considerado valioso y

un gran aporte para el MESCyT.

Después de escogido el tema, se prosiguid con la revision de literatura sobre eva-
luacion del profesorado universitario. Esto posibilitd esbozar las interrogantes, plasmar el
planteamiento del problema y proyectar el disefio metodologico en tres fases: la primera,
Disefio de la evaluacion, se constituye en un diagndstico sobre los procedimientos para el
disefio de la evaluacion del profesorado en las universidade. La segunda fase, Aplicacion
de la evaluacion, se profundiza en los proceso de aplicacion de la evaluacion, en la iden-
tificacion de los niveles de satisfaccion de los actores con este sistema y en estimacion las
acciones que se llevan a cabo con los resultados. Y por ultimo, una tercera fase, Propuesta

de evaluacion, se propone un sistema de evaluacion del profesorado.

En la primera fase del estudio Disefio de la evaluacion, se plantea como variable
Disefio del proceso de evaluacion y como dimensiones, modelos de evaluacion y tipos de
evaluacion. A fin de profundizar en ello, se disefian tres instrumentos que se sometieron
a juicios de expertos. Con la revision de los expertos y con los ajustes de acuerdo a sus

opiniones, se procedi6 a determinar su validez con la base de datos SPSS, version 21.
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A partir de estos resultados se hicieron los ajustes necesarios y se realizo la aplicacion de
los instrumentos. En esta fase, se revisa a mayor profundidad la literatura y los procesos

metodoldgicos de la investigacion.

Estos instrumentos se aplicaron en el periodo de abril y mayo de 2018 y posi-
bilitaron tener informaciones sobre los procedimientos para el disefio de la evaluacion
del profesorado universitario, la valoracion de los instrumentos que aplican y el nivel de
articulacion con la Normativa de Formacion de Docente. Estas informaciones se plasma-
ron en el segundo informe de la investigacion entregado en junio de 2017 y se publicé un
articulo reflexionando sobre la rigurosidad de la evaluacion de los formadores de docente
en el periodico Listin Diario, uno de los medios mas importante del pais. Este articu-
lo se publico el 2 de febrero de 2021 con el titulo La evaluacion de los formadores de

docentes, ;Deberia ser mas rigurosa? (https.//planlea.listindiario.com/2021/02/la-evalua-

cion-de-los-formadores-de-docentes-deberia-ser-mas-rigurosa/)

En la segunda fase, encaminada a la aplicacion de la evaluacion del profesorado,
se plantean tres variables: evaluacion desempefio, nivel de satisfaccion y resultados de la
evaluacion. Para obtener informaciones sobre estas, se disefla un mismo cuestionario con
items abiertos y cerrados, dirigidos a coordinadores de carrera, profesores y estudiantes,
con variaciones en algunas de las preguntas. Este instrumento fue sometido a juicios de
expertos, quienes hicieron los aportes de lugar y a partir de esto, se realizaron los ajustes

necesarios.

La aplicacion de este instrumento se realizé de septiembre a octubre de 2018 y
posibilitd obtener informaciones sobre como se evaluia el desempefio de los docentes, el
nivel de satisfaccion que tienen los actores involucrados con el proceso de evaluacion, las

acciones que realizan las universidades a partir de los resultados. Estos datos pudieron ser
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expuestos en el tercer informe entregado en diciembre 2018. Ademads, como producto de
estos resultados, se redacta el articulo La evaluacion del profesorado universitario. Una
mirada del estudiantado, publicado en la Revista brasilefia Educagdo y Pesquisa

(www.educacaoepesquisa.fe.usp.br)

Para el analisis de los datos cualitativos, a partir de las variables se plantearon ca-
tegorias que, una vez agrupadas, posibilitaron obtener datos relevantes. Dentro de estos,
en el nivel de satisfaccion, destacan: el agrado, desagrado o a media, segun las respuestas
abiertas que ofrecian al respecto. En ese mismo aspecto, lo que le agrada de ese sistema
de evaluacion, lo que no le agrada y lo que cambiaria. También se agregan como elemen-
tos cualitativos en la recogida de informacion lo que incluirian en el sistema de evalua-

cion y la descripcion del plan de mejora.

Por ultimo, en la tercera fase, Propuesta de evaluacion del profesorado, se plantea
la variable Sistema de evaluacion de desempefio. Para concretizar dicha variable, a partir
de los datos recabados de las muestras consultadas, de la revision de la literatura y de la
mision y vision de la universidad, se procede a presentar una propuesta de evaluacion
del desempeno docente desde un enfoque de competencia. Para validar esta propuesta,
se organiza un grupo de discusion con expertos en evaluacion y actores que podrian estar
involucrados en su aplicacion. Con los aportes de cada uno de estos sujetos, se hacen los
ajustes adecuados, quedando asi constituido un sistema de evaluacion del profesorado

universitario disponible por cualquier universidad para su aplicacion.

Los datos obtenidos en la primera y segunda fase hicieron posible la triangulacion
que se presenta en las conclusiones. Esto permitid cuestionar las informaciones obteni-
das en la primera fase, observando el contraste con las recibidas en la segunda fase. En

la tercera fase se hace la propuesta de evaluacion del profesorado universitario, tomando
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en cuenta las consultas bibliogréficas, el contexto del pais y de expertos. Mas adelante se

describe este proceso en los siguientes apartados de este informe final de investigacion.

Figura 5.02.

Diseiio de a investigacion

|
CUAL : CUAN — cual

INSTRUMENTOS:

+ Guion de orientacion del INSTRUMENTOS:
fema * Lista de control

MUESTRAS: * Guia de valoracion

10 expertos en . CueshonanO§ de

Evaluacion de preguntas abiertas y

desempefio cerradas

MUESTRAS:

1 Normativa de
Formacion Docente
21 Instrumentos
de evaluacion

10 Directivos de
evaluacion

Segundo Informe

INSTRUMENTOS:
Cuestionarios

MUESTRAS:
10 Directivos de evaluacion
11 Coordinadores de carrera
67 Docentes

347 Estudiantes CUAL ——cuan

m 5.04. Poblacion

La cantidad de universidades en Republica Dominicana para el afio 2019, de
acuerdo a los datos del MESCyT, es de 51. De estas universidades 27 ofertan las carre-
ras de Educacion y al momento de iniciar la investigacion solo 13 de estas universidades
estaban trabajando con los planes de estudio bajo la Normativa de Formacion de Docente
de Calidad. Estas IES se encuentran ubicadas en todo el &mbito nacional (sector rural y
urbano) y dan atencion a las diferentes poblaciones a través del servicio publico y priva-
do. Cabe destacar que, un gran nimero de estudiantes de escasos recursos pueden matri-

cularse en las carreras de educacion de las universidades privadas mediante los programas
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de becas ofertados por el Instituto Nacional de Formacion y Capacitacion del Magisterio

(INAFOCAM)

Estas instituciones de educacion superior que imparten las Licenciaturas en Edu-
cacion, para el 2019 poseian una matriculacion de 79,672 estudiantes de sexo femenino y

28,031 estudiantes de sexos masculino. En edades comprendidas entre los 17 a 24 afos.

5.05 Muestra
Sierra Bravo (citado por Gomez, 2012) define la muestra como:

“una parte de un conjunto o poblacién debidamente elegida, que se somete a
observacion cientifica en representacion del conjunto, con el proposito de obtener

resultados validos, también para el universo total investigado” (p.29).

Es asi como en la investigacion cuantitativa, destaca Gémez (2012), debemos
tomar en cuenta dos elementos primordiales cuando se escoja la muestra: uno de esto es
la representatividad, que posibilite generalizar los resultados de la indagacion al resto de
la poblacidn, y por otro lado estaria el tamafo, que avale esta representatividad. En este
sentido, la presente investigacion procurard indagar acerca de los procesos de evaluacion

a partir de la siguiente muestra seleccionada.

5.05.1 Universidades

En este estudio, para la primera fase, se seleccionaron siete (7) de las veintiuna 21
universidades que impartian la carrera de Educacion en ese momento. Esto se constituye
en el 33% de la poblacion total. La seleccion de estas universidades se hizo tomando en
cuenta los siguientes criterios: ubicacion (zona céntrica urbana, rural y rural apartada);
cantidad de estudiantes (con matricula alta y baja); con varios afios impartiendo la carrera

e iniciando programas para la formacion de profesores. Asimismo, se ha tomado en cuen-
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ta que estas instituciones de educacion superior no son las mismas que fueron selecciona-

das para el pilotaje de los primeros instrumentos.

De estas instituciones se consultaron a diez (10) gestores del disefio de evaluacion
de las universidades, ya que aunque la muestra es de 7 universidades, de algunas de estas
participaron en la consulta mas de un gestor. Por otro lado, se observaron 21 instrumentos

de evaluacion de desempeio del profesorado, tres por cada una de las universidades.
A continuacion, en la siguiente Tabla, se detalla la ubicacion geografica, afios de
fundacion y cantidad de carreras de educacion que ofrecen:
Tabla 5.04.

Muestra de las universidades

Designacion de las Ubicacion Tiempo de Cantidad de carreras de
universidades geografica en el pais fundacion educacion ofertadas
Ul Santo Domingo 52 afios 6
Oeste
U2 Norte (Cibao 56 afios 1
Oriental)
U3 Sur 14 afios 5
U4 Norte (Cibao central) 36 afios 5
uUs Este 48 afios 7
U6 Norte 35 afios 3
U7 Santo Domingo 29 afos 3

5.05.2 Gestores de evaluacion

Se denominan Gestores de Evaluacion a las personas que en las universidades
ocupan los cargos de Directores de Desarrollo Profesional y Directores de la Unidad
de Evaluacion de desempefio docente. Son participantes activos en el proceso de dise-
fiar las evaluaciones de los docentes. Plantean, juntos a otros, los items de evaluacion y
disefian los procedimientos de la aplicacion de esta. Son los responsables de reportar los

resultados de las evaluaciones de desempefio. Estos directivos se constituyeron en los
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informantes que describieron en esta primera etapa los procesos que se llevan a cabo en
la universidad para disefar la evaluacion del desempefio docente. Y presentardn, en la
siguiente fase, las acciones que se realizan en la institucion a partir de los resultados de la

evaluacion.
A continuacion, se describe esta muestra en los siguientes cuadros y gréficos.

La muestra esté constituida por diez (10) gestores de la evaluacion, ya que partici-
pan mas de uno en algunas universidades, de los cuales ocho (8) son de género femenino
y dos (2) masculino.

Tabla 5.05

Muestra de los Gestores por universidades

UNIVERSIDADES | GESTORES
Ul 2
U2 1
U3 1
U4 1
Us 2
18[¢) 2
u7 1
TOTAL 10
Tabla 5.06.

Sexo de los gestores de evaluacion

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Valido

Hombre 2 20 % 20 %
Mujer 8 80% 80%
Total 10 100% 100%
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Sexo de los gestores

@ Femenino
@ Masculino
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La edad de la muestra de gestores de la evaluacion se puede observar en el

siguiente cuadro y gréafico. La mayoria de estos oscilan en edades de 55 a 65 afos y

una minoria sobrepasan los 65 afnos; lo que implica que estas ocupaciones laborales

en estas universidades pasan a ser mas ocupadas por personas mayores de 45 a 55

anos de edad.

Tabla 5.07.
Edad de los gestores
Rango de las edades Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Valido
Menos de 30 afios 0 0% 0%
Entre 30 — 40 afios 2 20 % 20%
Entre 41 — 55 afios 3 30% 30%
Entre 55 — 65 afios 4 40% 40%
Mas de 65 afios 1 10% 10%
Total 10 100 100
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Figura 5.04.

Edad de los gestores

@ Menosde 30
@ Entre 30-40
@ Entre 41-55
@® De55a365
@ Masde 65

A continuacion, se presentan los cargos que ocupan o departamentos que dirigen
estos gestores de la evaluacion consultados. Se puede apreciar en la Tabla 5.07 que la
gran mayoria de estos gestores ocupan cargos de direcciones departamentales y un 20 %
se encuentran en departamento de Desarrollo Profesoral y Evaluacion profesoral. Esto
refleja que la responsabilidad de las evaluaciones en la mayoria de las universidades des-
cansa en las manos de Directores que realizan, ademas, otras tareas fundamentales en la

institucion y no en personal especificamente destinados a estas acciones.
Tabla 5.08.

Departamentos que dirigen los gestores

Departamentos que dirigen Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Valido
Desarrollo Profesoral 2 20 % 20 %
Evaluacion Profesoral 2 20 % 20 %
Recursos Humanos 0 0% 0%
Vicerrectoria Académica 0 0% 0%

Otros (Directores Escuela de 6 60 % 60 %
Educacion, Desarrollo Curricular,

Académico e Innovacion

Tecnolodgica)

Total 10 100% 100%
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Figura 5.05.

Departamentos que dirigen los gestores

@ Desarrollo Profesoral
@ Evaluacion Profesoral
@ Recursos Humanos

@ Vicerrectoria Académica
@ Otros.

Por ultimo, se registra desde la aplicacion del instrumento, en esta muestra, el
tiempo que tienen los gestores disefiando o aplicando instrumentos de evaluacion. El si-
guiente cuadro y grafico presenta estas informaciones. En la Tabla 5.08, se puede apreciar
que el 50% de los gestores tiene entre 11 a 20 afos disefiando o aplicando evaluaciones
profesorales, lo que implica una vasta experiencia en este ejercicio y solo un 20% tiene
menos de 5 afios, lo que también permite observar que una minoria es la que no ha tenido

tanta experiencia aplicando evaluaciones profesorales.
Tabla 5.09.

Anios de experiencias diseiando o aplicando evaluaciones

Rango de las edades ~ Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje Valido

Menos de 5 afios 2 20 % 20 %
Entre 5 — 10 afios 3 30% 30%
Entre 11 — 20 afios 5 50% 50%
Entre 21 — 30 afios 0 0% 0%
Mas de 30 afios 0 0% 0%
Total 10 100 % 100 %
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Figura 5.06.

Arios de experiencias disefiando o aplicando evaluaciones

® Menosde 5
@® Entre 5-10
@ Entre 11-20
® Entre 21-30
@ Masde 30

m 5.05.3 Directores de carreras:

Los directores de carrera de Educacion tienen la funcion de coordinar al personal
que imparte docencia en ese programa. En algunas universidades son llamados coordi-
nadores de carrera. Son elegidos, en algunas universidades, a través de concurso, y en
otras por su trayectoria como docentes de excelencia. Estan encargados de evaluar a los
docentes que estan bajo su cargo y dar seguimiento al trabajo educativo llevado a cabo.
Ofreceran informaciones acerca de como llevan a cabo los procesos de evaluacion y cual
es su nivel de satisfaccion con ese proceso. Dentro de la muestra, fueron consultados 12
directores la carrera de Educacion, ya que de algunas universidades participaron mas de

dos directores.

A continuacion, se describe esta muestra en las siguientes Tablas.
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Tabla 5.10

Muestra de los Directores por universidades

UNIVERSIDADES | DIRECTORES
DE
CARRERAS
Ul 4
U2 1
U3 1
U4 1
uUs 1
U6 3
u7 1
TOTAL 12

Los directores de carreras son mayoritariamente de género femenino, como se

observa en la Tabla 5.11.

Tabla 5.011.

Sexo de los Directores de carreras

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Valido

Hombre 2 16.7 % 16.7 %
Mujer 10 83.3% 83.3%
Total 12 100 100
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Figura 5.07.

Sexo de los Directores de carreras

@ Femenino
@ Masculino

La edad de la muestra de los Directores de carreras se puede observar en la si-
guiente tabla y figura, en la que se puede apreciar que la mayoria, 33.3% tiene edades
entre 41-55 afios de edad y un porcentaje igual de 25% estan en entre los 55-65 afios y
mas de 65 anos. Esto hace evidente que el cargo no he ocupado por menores edades, al

reflejarse en el 16.7% los directivos que se encuentran en edades de 30-40 afios.
Tabla 5.12.

Edad de los Directores de carreras

Entre 55 — 65 afios 3 25% 25 %

Mas de 65 afios 3 25 % 25 %

Total 12 100 100
Rango de las edades Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Valido
Entre 30 — 40 aflos 2 16.7% % 16.7 %
Entre 41 — 55 ailos 4 333% % 333 %
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Edad de los Directivos de carreras
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@ Entre 30-40
@ Entre 41-55
@® De55a65
® Mas de 65

A continuacion, se presentan las carreras que coordinan estos directivos:

Tabla 5.13.

Carreras que coordinar los Directivos

Carreras que coordinan Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
Valido

Licenciatura Educacion Inicial 1 83 % 83 %

Licenciatura Educacion Primaria 1 83 % 83 %

Primer ciclo

Licenciatura Educacion Primaria 1 83 % 83 %

de Segundo ciclo

Licenciatura Ciencias Sociales 1 83% 83 %

Licenciatura Ciencias Naturales: 4 33% 33%

Licenciatura en Lengua Espaiiola y 1 83 % 8.3 %

Literatura

Otras 3 25% 25%

Total 12 100% 100%
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Figura 5.09.

Carreras que coordinan los Directivos

@ Licenciatura Educacion Inicial

® Licenciatura Educacion
Primaria Primer ciclo

@ Licenciatura Educacion Prim...

@ Licenciatura Ciencias Sociales

@ Licenciatura Ciencias Natural...

@ Licenciatura en Lengua Espa...

@ Otra

Como se observa en la Tabla y la Figura anterior, los directivos que participan
en la muestra corresponden a diferentes carreras, siendo mayor los que pertenecen a la
Licenciatura de Ciencias Naturales. También se aprecia que un 25% corresponde a la
respuesta de otra. Estas carreras que dirigen estos Directores estan referidas a dos (2)
directivos que coordinan Educacion Especial y uno (1) que coordina las Especialidades y

Maestria en su universidad.

Por tltimo, se tomo en cuenta, dentro de la muestra de los directivos, el tiempo que

tienen realizando evaluacion. El siguiente cuadro y grafico presenta estas informaciones.
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Afios de experiencias aplicando evaluaciones

Rango de las edades Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Valido
Menos de 5 afios 3 25% 25%
Entre 5 — 10 afios 3 25% 25%
Entre 11 — 20 afios 2 16.7 % 16.7 %
Entre 21 — 30 afios 2 16.7 % 16.7 %
Mas de 30 afos 2 16.7 % 16.7 %
Total 12 100 % 100 %
Figura 5.10.
Anios de experiencias aplicando evaluaciones

@ Menos de 5

@ Entre 5-10

® Entre 11-20

@ Entre 21-30

@ Mas de 30

m 5.05.4 Profesores:

CAPITULO III V¥

En este estudio, los profesores ofrecen informaciones sobre el proceso de evalua-

cion llevado a cabo por sus superiores, sobre los mecanismos que utilizan para evaluarles,

su autoevaluacion y su nivel de satisfaccion con estos procesos llevados a cabo.
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Para estos fines se consultaron a sesenta y siete (67) profesores universitarios que impar-

ten docencia en la carrera de Educacion.

Los criterios de seleccion de esta muestra son: que tenga representacion de los
dos sexos, aunque en la gran mayoria de las universidades es notorio el gran porcentaje
de mujeres que imparten docencia. También se considera que tengan mas de cinco afios
de servicios en la docencia, de manera que ya tengan asumida la filosofia de la institu-
cion. Por altimo, se aprecia que preferiblemente sean asignaturas de las disciplinares de
la carrera de Educacion. Se enviaron los instrumentos a todos los profesores de la carrera
de Educacion de las 7 universidades, para ser procesados los que se recibiesen. De 92
profesores, se pudo recibir 67 cuestionarios, por lo que se cuenta con un porcentaje de un

72 % de la poblacion total.

En las siguientes Tablas y Figuras se detallan algunas caracteristicas fundamenta-

les de esta muestra.

Tabla 5.15

Muestra de los Profesores por universidades

UNIVERSIDADES | PROFESORES

Ul 13

U2 10

U3 9

U4 10

Us 10

U6 10

u7 5
TOTAL 67

| 226



CAPITULO III V¥

La muestra se compone de sesenta y siete (67) profesores de carrera de educacion,
de los cuales cuarenta y dos (42) son de género femenino y veinticinco (25) masculino, lo
que evidencia el gran predominio del sexo femenino en las carreras de docencia universi-
taria.

Tabla 5.16.

Sexo de los Profesores

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Valido
Hombre 25 37.3 % 373 %
Mujer 42 62.7% 62.7%
Total 67 100% 100%
Figura 5.11.

Sexo de los profesores

@ Femenino
@ Masculino

La edad de la muestra de los Profesores se puede observar en la siguiente Tabla y
Figura. Mediante estas se puede apreciar que un gran porcentaje de docente giran entre
los 41 — 55 afios de edad, evidenciandose en el 38.8%. Esto es muy comun en la Republi-
ca Dominicana, ya que muchas veces la carrera docente se inicia en las escuelas y cole-

gios privados, para después de varios afios de experiencia pasar al ambito universitario.
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Tabla 5.17.

Edad de los Profesores

Rango de las edades Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje Valido

Menores de 30 afios 2 3% 3%
Entre 30 — 40 afios 12 17.9% 17.9%
Entre 41 — 55 anos 26 38.8% 38.8%
Entre 55 — 65 afios 20 29.9 % 29.9 %
Mas de 65 afios 7 10.4 % 10.4 %
Total 67 100% 100%
Figura 5.12.
Edad de los Profesores

@ Menos de 30
@ Entre 30-40
@ Entre 41-55
@® De55a65
@ Masde 65

—aaEN

A continuacion, presentamos las carreras en las que imparten docencia los profesores:
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Carreras donde imparten docencia los profesores

Carreras Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Valido
Licenciatura Educacion Inicial 11 16.4 % 16.4 %
Licenciatura Educacion Primaria 2 3% 3%

Primer ciclo

Licenciatura Educacion Primaria 5 7.5 % 7.5 %
de Segundo ciclo

Licenciatura Matematicas 14 20.9 % 20.9 %
Licenciatura Ciencias Sociales 6 4% 4%
Licenciatura Ciencias Naturales 14 20.9 % 20.9 %
Licenciatura en Lengua Espafiola y 6 4 % 4 %
Literatura

Licenciatura en Educacion Fisica 2 3% 3%
Otras 11 16.4 % 16.4 %
Total 67 100% 100%

Como se puede observar en la Tabla de carreras que imparten los profesores la
Licenciatura en Ciencias Naturales es donde se encuentra el mayor porcentaje de docente,
con un 20.9%; seguida de la carrera de Inicial con un 16.4 %; mientras que el porcentaje

mas bajo se encuentra en la carrera de Educacion Fisica.

Por otro lado, se toma en cuenta en la muestra el tiempo de experiencia en la do-

cencia universitaria
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Tabla 5.19.

Tiempo de experiencia como profesor universitario

Rango de tiempo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Valido
Menos de 5 afios 20 29.5% 29.5%
Entre 5 — 10 afios 9 13.4% 13.4%
Entre 11 — 15 afios 8 11.9 % 11.9%
Entre 16 — 20 afios 10 14.9 % 14.9 %
Mas de 30 afios 20 29.5% 29.5%
Total 67 100 % 100 %
Figura 5.13.

Tiempo de experiencia como profesor universitario

@ Menosde 5
@ Entre 5-10
® Entre 11-15
@ Entre 16-20
@ Mas de 20

Se aprecia en la Tabla 5.16 y en la Figura 5.13 que la experiencia siendo docente
universitario estd dividida en igual porcentaje tanto para los que tienen mas de 30 afos
como para quienes tienen menos de 5 afios con un porcentaje de 29.9%. Esto muestra que
existen en estas universidades docentes con suficiente tiempo en instituciones de educa-
cién superior con edades para jubilarse, como también profesorado novel, que inicia por

primera vez este campo laboral.
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En la muestra también se toma en cuenta el tiempo que los maestros tienen
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siendo evaluados en sus instituciones. La siguiente tabla y figura presentan estas infor-

maciones.

Tabla 5.20.

Arios que los maestros tienen siendo evaluados

Rango de las edades Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Valido
siendo evaluados
Menos de 5 afios 23 343 % 343 %
Entre 5 — 10 afios 10 14.9 % 14.9 %
Entre 11 — 20 afios 22 32.8% 32.8%
Entre 21 — 30 afios 10 14.9 % 14.9 %
Mas de 30 afios 2 3% 3%
Total 67 100 % 100 %
Figura 5.14.
Afios que los maestros tienen siendo evaluados
@ Menos de 5
@ Entre 5-10
@ Entre 11-20
@ Entre 21-30
3% @ Mas de 30
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Se puede apreciar en la Tabla 5.17 y en la Figura 5.14, que mas tiempo tiene
siendo evaluados es muy bajo situandose en un 3%; mientras que el grupo que menos
tiempo tiene siendo evaluados se encuentra en un elevado nimero, 34.3%. Esto evidencia
que este grupo de profesores tiene menos de cinco afios de experiencia en este proceso,

aspecto que podria incidir en este procedimiento.

5.05.5 Estudiantes:

Por ultimo, los estudiantes, como evaluadores de sus profesores, también oftre-
ceran informaciones sobre la manera en que ejecutan la valoracion y los criterios con
los cuales ponderan el desempefio de sus maestros en el aula. Se tomd una muestra de
trescientos cuarenta y siete (347) estudiantes de la carrera de Educacion de las diferentes
universidades participantes en el estudio. Se llega a este numero tomando como valida
todas las respuestas recibidas del total de 742 estudiantes a quienes se les enviaron el

cuestionario, para un porcentaje de recepcion de respuesta de un 46.7%.
Tabla 5.21

Muestra de los Estudiantes por universidades

UNIVERSIDADES | ESTUDIANTES
Ul 53
02 48
U3 37
U4 46
Us 51
U6 58
U7 54
TOTAL 347
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En la carrera de educacion en las universidades de la Reptblica Dominicana, la
mayoria de los estudiantes son de sexo femenino. Por lo que, en la muestra se observa
que este es el género predominante. Como criterio de seleccion se tuvo en cuenta que
tuvieran mas de cinco cuatrimestres en la carrera y que estuvieran cursando asignaturas

especializadas de la carrera.

De esta muestra de trescientos cuarenta y siete (347) estudiantes de la carrera de
educacion, mas del 75% son de género femenino.
Tabla 5.22.

Sexo de los estudiantes

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Valido
Hombre 79 22.8 % 22.8 %
Mujer 268 77.2% 77.2%
Total 347 100% 100%
Figura 5.15.

Sexo de los estudiantes

@ Femenino
@ Masculino

La edad de la muestra de los estudiantes se puede apreciar en la siguiente tabla y

figura.
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Tabla 5.23.
Edad de los Estudiantes

Rango de las edades Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Valido
Menores de 20 aios 59 17 % 17 %
Entre 20 — 25 afios 200 57.6% 57.6%
Entre 25 — 30 afios 33 9.5% 9.5%
Entre 30 — 35 afios 22 6.3% 6.3%
Mas de 55 afios 33 9.5 % 9.5%
Total 347 100% 100%

Figura 5.16.

Edad de los estudiantes

’m @ Menos de 20

@ Entre 20-25
@ Entre 25-30
@®Dec30a35
@ Mas de 35

Se puede observar en la Tabla 5.19 y en la Figura 5.16, que la gran mayoria de los
estudiantes oscilan en edades entre 20- 25 afios con un 57.6 %. Si se toma en cuenta que
la gran mayoria de los estudiantes en la Republica Dominicana ingresan a las universida-
des en edades de 17 a 18 afios, este grupo de estudiante que sobrepasan los 20 afios, ya

han tenido varias experiencias evaluando a sus docentes.

Las licenciaturas que cursan estos estudiantes se desglosan a continuacion:
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Tabla 5.24.

Licenciaturas que cursan los estudiantes

Licenciaturas Cantidad Porcentaje Porcentaje Valido
Ciencias Naturales 100 28.8 % 28.8%
Primaria Primer Ciclo 86 24.8% 24.8%
Orientacion Escolar 52 15% 15%
Matematicas 24 6.9% 6.9%
Educacion Inicial (Infantil) 11 3.2% 3.2%
Lengua Espaiiola y 9 2.6 % 2.6 %
Literatura
Ciencias Sociales 4 1.2% 1.2%

Total 347 100% 100%

Se puede apreciar que la gran mayoria de estudiantes estan cursando la carrera de
Ciencias Naturales, con un 28.8%, siguiéndoles quienes estudian Primaria Primer Ciclo y
Orientacion Escolar con 6.9%. En Republica Dominicana es comtn que en algunos perio-
dos académicos la poblacion estudiantil de una carrera tenga mayor cobertura; esto tiene
que ver con las ofertas de becas por areas preferenciales que muchas veces se ofertan

desde el Instituto de Formacion y Capacitacion del Magisterio INAFOCAM).

En la muestra de los estudiantes, se considera como criterio, el tiempo que tienen
haciendo evaluaciones a sus docentes, ya que esto permite conocer el nivel de experiencia
que poseen realizando este proceso. El siguiente cuadro y grafico presenta estas informa-

ciones.

235 |



¥ CAPITULO III

Tabla 5.25.

Tiempo que tienen evaluando a sus docentes

Cantidad de veces que han evaluado N° de Porcentaje  Porcentaje
estudiantes Valido
Mas de 6 veces 80 23.1% 23.1%
Entre 4 — 6 veces 59 17% 17%
Entre 2-4 veces 84 24.5% 24.5%
Menos de dos veces 124 354 % 354 %
Total 347 100% 100%

Se puede apreciar en la Tabla anterior, que mucho mas de la mitad de los alum-
nos de la muestra habian participado mas de dos veces en procesos de evaluacion de sus

docentes, lo que implica una experiencia en este tipo de tarea.

Figura 5.17.

Tiempo que tienen evaluando a sus docentes

@ Menos de dos veces
® Entre 2-4 veces
© Entre 4-6 veces
©® Mas de 6 veces
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A continuacion, la Tabla 5.26 sintetiza la relacion de los sujetos y documentos con
los cuales se trabajo para profundizar en la problemadtica de la presente investigacion. En
este sentido, se evidencia que se analiza un (1) documento, Normativa para la Formacion
de Docente de Calidad en la Republica Dominicana, 09-15, se revisan 21 instrumentos de
evaluacion, tres por cada universidad. Por otro lado, en la aplicacion de los cuestionarios,
se involucran 10 gestores del sistema de evaluacion, 11 directores de carrera, 67 profeso-

res que imparten docencia en educacion y 347 estudiantes.
Tabla 5.26.

Resumen muestra de la investigacion

Documentos y sujetos Cantidades

Normativa para la Formacion de Docente de 1

Calidad en la Republica Dominicana 09-15

Instrumentos de evaluacion del desempefio docente 21

Gestores del sistema de evaluacion 10

Directores o Coordinadores de carrera de 11

Educacion

Profesores universitarios que imparten la carrera de 67

Educacion

Estudiantes 347
Total 457

DEFINICION DE VARIABLES Y DIMENSIONES

De acuerdo a Abreu (2012), la variable se conceptualiza como un elemento o
dimension de un objeto de una investigacion que posee como particularidad la posibilidad

de mostrar valores en manera diferente (p.124). Por otro lado, Betacur (2012) destaca que
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una variable es un rasgo que se puede exponer a evaluacion. Asimismo, las dimensiones

son explicadas como los elementos, partes o fases de una variable compleja.

Para una organizacion mas precisa de este estudio, a partir de los objetivos, se
plantearon cinco variables y de estas se establecieron las dimensiones que guian el proce-
so de esta investigacion. La primera etapa de la investigacion se enfoca en el objetivo 1,
que tiene que ver con indagar acerca del disefo del sistema de evaluacion de los forma-
dores de docentes en las diferentes universidades. De este primer objetivo se plantean la

siguiente variables y dimensiones.

5.06. Variable 1: Diseiio de Evaluacion

Definicion Conceptual: Es el proceso a través del cual se adopta un conjunto de
decisiones que justifican la eleccion de un enfoque, asi como la de los procedimientos
para realizar una evaluacion (UNAM, 2006, citado en: Glosario de Términos para la Cali-

dad y la Innovacion de la Educacion Superior, p.36).

* Tipo de variable: nominal

Cantidad de dimensiones: 2
* Fuente: UNAM (2016)
e Dimensiones:

1.1. Modelos de evaluacion: se refiere a la organizacion o parametros previa-
mente establecidos que definen qué se va a evaluar, como, cudndo y para
qué.

1.2. Procedimientos para el disefio: tiene que ver con el conjunto de gestiones

que se ejecutan de forma secuencial y continua para, en este caso particular,

organizar el disefio de la evaluacion.
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5.07. Variable 2: Aplicacion de la evaluacion

Definicion Conceptual: referido a la accion de ejecutar los procesos de valoracion

del desempeio por uno o varios actores involucrados en la evaluacion. Es la manera siste-

matica y rigurosa de ejecutar procesos de valoracion.

2.1.

2.2.

2.3.

2.4.

2.5.

Tipo de variable: Escala
Cantidad de dimensiones: 5

Dimensiones:

Dimensiones de evaluacion: grandes aspectos o elementos que engloban

ciertas caracteristicas que se valoraran en el sujeto o accidon evaluada.

Criterios de evaluacion: se definen como elementos, atributos o condicio-
nantes que determinan y deslindan las dimensiones que constituyen el objeto
a evaluar. A través de estos elementos, se operativizan las dimensiones
seleccionadas para evaluar la calidad del trabajo universitario (IESALC en el

glosario de la Universidad de Guadalajara, 2006, p.31).

Procesos de la evaluacion: referido a las acciones que se pone en ejecucion

para la realizacion de la evaluacion.

Instrumentos de evaluacion: tiene que ver con las herramientas que se se-
leccionan o se disefian para hacer una medicion o valoracion de elementos o
caracteristicas referidos en los procedimientos de evaluacion. (UNAM en el

glosario de la Universidad Guadalajara 2006, p.58).

Informantes de la evaluacion: se refiere a los sujetos que ofrecen informa-

ciones en los procesos de evaluacion.
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5.08. Variable 3: Nivel de satisfaccion

Definicién Conceptual: tiene que ver con la reaccion de los individuos en relacion
al resultado de un procesamiento de informacion y de la estimacion del cumplimiento de
las funciones que tiene establecidas un producto determinado (Velandia, Ardon & Jara

2007).
* Tipo de variable: Escala
* Cantidad de dimensiones: 2
» Fuente: Velandia, Ardon y Jara (2007)
* Dimensiones:

3.1. Confiabilidad del proceso: se refiere al nivel de solidez en los instrumentos
aplicados, las puntuaciones adquiridas y las mediciones ejecutadas que valen
de base para llevar a cabo una evaluacidn; grado en que estos elementos
estan relativamente libres de errores (UNAM, citado en el Glosario la Uni-

versidad de Guadalajara, 2006, p.28).

3.2. Modificaciones del proceso: sugerencias de cambios que se plantean para

mejorar un proceso de evaluacion.

5.09. Variable 4: Resultados de la evaluacion

Definicion Conceptual: variable que posibilita confirmar cambios debidos a una

intervencion o comportamientos (OCDE, 2010, p. 25).
* Tipo de variable: Escala

e (Cantidad de dimensiones: 3
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*  Fuente: OCDE, 2010
e Dimensiones:

4.1. Fines de la evaluacion: se refiere a la utilizacion que se le dara al proceso.

Implica saber para qué se lleva a cabo y cdmo se emplearan sus resultados.

(OCDE, 2010)

4.2. Toma de decisiones: constituye el procedimiento a través del cual se esti-
man y se seleccionan opciones de transformaciones, ajustes o innovacion de
un proceso o programa educativo. Se cimienta en fundamentos racionales de

informacion (UNAM). Universidad de Guadalajara, p.87)

4.3. Difusion de los resultados: se refiere a la comunicacion de forma sistemati-
ca, interna o externa, para extraer lecciones aprendidas, realizar acciones de

seguimiento y garantizar la transparencia. (OCDE, 2010, p.21)

El objetivo 5, més que variables que podrian encontrar respuestas en la aplicacion
de los instrumentos, plantea tres categorias que tomaran de referentes algunas de las res-
puestas de los sujetos consultados, pero ademas las sustentaciones en fuentes bibliografi-

cas y las consultas con expertos. A continuacion, se presentan estas categorias.

5.10. Sistema de Evaluacion

Definicion Conceptual: Disposicion de todos los aspectos que se valoran de cara
a emitir juicios y toma de decisiones para el mejoramiento del proceso de ensefian-
za-aprendizaje: objeto, finalidad, momento, criterios, técnicas e instrumentos de eva-
luacion, entre otros (AlineaME, 2010, en el Glosario terminoldgicos de la Universitat

Pompeu Fabro, p.11)
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*  Subcategorias: 3
*  Fuente: AlineaME, 2010
*  Subcategorias:

5.1. Perfil formador de docentes: tiene que ver con el conjunto de rasgos de
la “persona que habilita la universidad, dentro de una ética-cientifica de su
disciplina y como docente que corresponde a un actor socio-politico que esta

configurado en grupos y redes de poder”. (Soto, 2009 p.178)

5.2. Indicadores de desempefio: Variable o elemento cuantitativo o cualitativo
que provee un medio sencillo y fiable para medir logros, mostrar los cambios
relacionados con una intervencion o ayudar a valorar los resultados de un

organismo de desarrollo. (OCDE, 2010, p. 26)

5.2. Propuesta de evaluacion: consiste en el disefio de una proposicion con ac-
ciones, procedimientos y recursos que posibiliten el desarrollo de una eva-
luacion al profesorado formador de docente mas articulada con los requeri-

mientos de sus roles.
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Tabla 5.27.

Definicion operacional de las dimensiones de las variables y las subcategorias

Variables Dimensiones Definicion operacional
Disefio de Modelo de Respuestas al prototipo de evaluacion que realizan las
evaluacion evaluacion universidades.

Procedimientos Informaciones sobre los pasos para la construccion del

Aplicacion de
la evaluacion

Nivel de
satisfaccion

Resultados de
la evaluacion

Categoria
Sistema de
evaluacion de
desempefio

para el disefno

Dimensiones de
evaluacion
Criterios de
evaluacion
Procesos de la
aplicacion
evaluacion
Instrumentos de
evaluacion

Informantes de la
evaluacion

Confiabilidad del
proceso

Modificaciones
de la evaluacion

Fines de la
evaluacion
Tomas de
decisiones
Difusién de los
resultados

Subcategorias
Perfil formador de
docentes

Indicadores de
desempefio

Propuesta de
evaluacion

sistema de evaluacion de las universidades.

Cantidad de ponderaciones que evaltian las
universidades. Tipos de ponderaciones que evaluan.
Pautas que toman en cuenta para la evaluacion.

Frecuencia de la evaluacion.
Procedimientos para la aplicacion de la evaluacion.

Cantidad de instrumentos para la evaluacion. Tipos de
instrumentos para la evaluacion. Formato de los
instrumentos.

Cantidad de sujetos que intervienen en la evaluacion. Rol
de los informantes.

Respuestas con el grado de confianza hacia el sistema de
evaluacion, credibilidad en el proceso

Respuestas con sugerencias de cambios a algunos o
varios de los procesos de evaluacion.

Respuestas vinculadas con la finalidad de la evaluacion,
sus objetivos

Repuestas con las acciones que se realizan a partir de los
resultados de la evaluacion.

Respuestas sobre la manera en que se comunican los
resultados.

Rasgos que definen al formador del docente y que
sustentados en las teorias seran referentes para identificar
indicadores de evaluacion del desempeiio.

Referidos a las acciones que posibilitan medir la eficacia
de una competencia.

Componentes de un sistema de valoracion desempefio,
sustentado en las teorias, la Normativa de Formacion y
las necesidades de los actores involucrados.
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TECNICAS E INSTRUMENTOS

Para profundizar en la problematica, se disefia en la primera fase los siguientes ins-
trumentos: una lista de control para valorar la Normativa para la Formacion de Docente de
Calidad de la Republica Dominicana, una guia de observacion para la descripcion de los

instrumentos y cuestionarios de items abiertos dirigidos a gestores de la evaluacion.

Para la segunda etapa, se disefla un cuestionario con preguntas abiertas y cerradas
dirigido a Coordinadores de carreras, profesores y estudiantes. Y para la tercera etapa,
se realiza una guia para un grupo de discusion con expertos para validar la propuesta de

evaluacion del profesorado universitario.

Para cada uno de los instrumentos disefiados se ha procedido a la validacion tanto

por juicio de expertos como por prueba piloto.

PROCEDIMIENTO PARA DETERMINAR LA VALIDEZ

DE LOS INSTRUMENTOS

511. Juicio de Expertos

Los instrumentos utilizados para la recogida de los datos fueron sometidos a jui-

cios de expertos, para valorar la confiabilidad y validez.
Destaca Cabero y Llorente (2014) que:

la evaluacion mediante el juicio de expertos, es un método de validacion cada vez
mas utilizado en la investigacion, consiste, basicamente, en solicitar a una serie de perso-
nas la demanda de un juicio hacia un objeto, un instrumento, un material de ensefianza, o

su opiniodn respecto a un aspecto concreto (p.4).
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En este sentido, sefiala Robles (2015), que:

la validez y fiabilidad son los dos criterios de calidad que debe reunir todo instru-
mento de medicion, tras ser sometido a la consulta y al juicio de expertos con el objeto de

que los investigadores puedan utilizarlo en sus estudios (p.2).

La intencion es que, al tener la mirada de expertos, estos puedan verificar que los
items planteados responderan con el o los objetivos que se persiguen con la aplicacion del

instrumento y por ende le confiera el caracter de fiabilidad.

Para la validacién de estos instrumentos se consultan a diez (10) jueces, quie-
nes validan tanto la lista de control como el cuestionario, tomando en cuenta que fueran
expertos en procesos de evaluacion, investigacion y educacion. También que algunos de
ellos hubiesen participado en algiin momento en procesos de disefio de evaluacion.

Se valora a directivos educativos y por supuesto a personas expertas en procesos de
investigacion. Para la revision de los cuestionarios se les entrega un formulario para la

valoracion de cada uno de los items. (Ver anexos 1)
Tabla 5.28.

Constitucion de los jueces expertos

Experticia Cantidad Porcentaje
Disefiadores de evaluacion 3 30%
Investigadores 5 50%
Expertos en educacion 3 30%
TOTAL 10 100%
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5.12. Lista de control

La lista de control es un instrumento de observacion que incluyen aspectos que se
quieren verificar en la actuacion de alguien o algo en particular. Puede construirse a partir
de una seleccion de items que hacen referencia a las acciones que se quieren observar,

indicando si se percibe o no tales acciones.

En este caso se utiliza esta lista de control para verificar informaciones en un docu-
mento oficial. Este instrumento se constituye en una guia para analizar la Normativa para
la Formacion de Docente de Calidad de la Republica Dominicana. Se busca con esta ob-
servar como se describen las competencias en los procesos de formacion del profesorado y
qué se plantea para la evaluacion de estas competencias. En este instrumento se recoge en
un acépite datos generales sobre de la identificacion del documento. Se realiza una des-
cripcion del documento, sintetizando de manera general sus objetivos y por tltimo, en un

tercer apartado se desglosan los contenidos del documento vinculados con la evaluacion.
Validacion Lista de control

Con la lista de control, los expertos consultados sefalan que, como se trata de
un documento, esta observacion pudo ser abierta, sintetizando cada uno de los capitulos
del documento y luego destacando aquellos aspectos vinculados con la evaluacion del
desempefio docente. Enfatizan, ademads, que la existencia de items no aporta elementos

significativos a la investigacion.

Una vez finalizado el proceso de validacion, la lista de control queda organizada
de otra manera. Se organizan renglones de los apartados de la Normativa vinculados con
los aspectos que involucran la evaluacion de los docentes. Estos apartados son: Desarrollo
Profesional, Perfil Docente y Evaluacion del Desempefio Docente. Mediante estos tres

apartados se identifica con el instrumento de qué manera se abordan elementos vinculados
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con la Evaluacion del Profesorado Universitario, colocando como apreciacion las escalas
de ausentes o presentes en el documento y observaciones para describir el nivel de presen-

cia de estos. Se pueden apreciar el instrumento definitivo en el Anexo 2: Lista de control.

5.13. Guia de valoracion de los instrumentos de evaluacion

Se trata de un instrumento con una lista de indicadores que pueden ser afirmativos
o interrogativos, para orientar el proceso de observacion de un trabajo determinado. En
este caso particular se trata de un analisis de documento, que es una accion metodica y

planeada.

Esta guia fue disefiada para observar con mayor detenimiento los instrumentos que
utilizan las universidades para evaluar el desempeiio del profesorado. Contiene 33 items,
que abordan aspectos tales como el disefio del instrumento, las dimensiones que se evaluan,
las competencias y los items propios del instrumento. Todo esto de cara a su articulacion

con la Normativa para la Formacion de Docente de Calidad en la Republica Dominicana.
Validacion de la Guia de Valoracion de los instrumentos de evaluacion

En relacion a este instrumento fueron reducidas las observaciones realizadas. En
el item 7, los expertos sefialan que no queda claro a qué se refiere “de manera graduada”.
Mientras que en relacion a los items 9, 10, 11, 12, 13 y 14, se sugiere que seria conve-
niente hacer una breve definicion de cada una de las dimensiones. Se atiende a estas
sugerencias y la version definitiva de la guia se puede consultar en el Anexo 3: Guia de

valoracion de los instrumentos de evaluacion.

5.14. Cuestionarios

Segtn Torrado (2016), el cuestionario es un instrumento para el acopio de datos

constituido por una serie definida de preguntas a través de las cuales un sujeto ofrece
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datos sobre cuestiones particulares de si mismo o de su contexto. Por otro lado, destaca
Delgado (2014) que se trata de una técnica sistematizada en un formato estandarizado,
cuya ventaja principal es la posibilidad de aplicacion colectiva. Se constituye en un lista-
do de preguntas que se formulan de cara a dar respuesta a los objetivos del estudio. Las
preguntas que componen un cuestionario nacen de la busqueda de respuesta a la proble-

matica investigada y estan bien articuladas con las variables.

Para este estudio se disefian 4 cuestionarios, de elaboracién propia. Estos cues-
tionarios poseen items comunes como son los aspectos generales vinculados con la edad,
carrera, tiempo de experiencia realizando las evaluaciones. Para cada uno de los sujetos
aparecen preguntas especificas tomando en cuenta el rol que ejecutan dentro del proce-
so de evaluacion de la universidad. Por ejemplo, para a los gestores del proceso, se les
cuestiona sobre procedimientos en la elaboracion de los instrumentos y de la aplicacion
propia del sistema de evaluacion; a los directivos y estudiantes sobre su participacion

como evaluadores; mientras los profesores, ofrecen respuestas en calidad de evaluados.

No obstante, a las especificidades de cada uno de los sujetos, cuentan estos cues-
tionarios con items en comun, tales como el tiempo para evaluar, los criterios con los que
se evalua, la comunicacion de los resultados de la evaluacion, entre otros; ya que estas
informaciones posibilitan la triangulacion de las respuestas de los diferentes actores invo-

lucrados.
a. Cuestionario dirigido a los Gestores de la evaluacion

Este instrumento contiene 40 preguntas en total. De estas 34 tiene opciones mul-
tiples para sus respuestas y 6 son de preguntas abiertas. Con este instrumento se busca
que los gestores ofrezcan informacion sobre los procesos de disefio de la evaluacion al

profesorado, la aplicacion de las evaluaciones, los niveles de satisfaccion con el sistema
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y la toma de decisiones a partir de los resultados. En este cuestionario, 10 items respon-
den a aspectos generales, como la edad, experiencia, areas, entre otros. Los demas items
responden en la siguiente proporcion: 9 a los procesos de disefio de la evaluacion; 10 a la

aplicacion de la Evaluacion, 7 a los niveles de satisfaccion y 4 a la toma de decisiones.
b. Cuestionario dirigido a los Directores de carreras

Este instrumento también posee 40 preguntas en total, 34 con respuestas de opcio-
nes multiples y 6 son de preguntas abiertas. Son las mismas preguntas que se les hiciera a
los gestores de la evaluacion. Se procurd ofrecer el mismo instrumento, ya que en algunas
universidades los directores de carreras participan en los procesos de disefo de los ins-
trumentos de evaluacion y tienen un rol fundamental en los procesos de aplicacion de los

Instrumentos.

Este cuestionario procura que los directores de carreras ofrezcan informaciones
sobre los procesos de disefio de la evaluacion al profesorado, si es que han participado,
la aplicacion de las evaluaciones, los niveles de satisfaccion con el sistema y la toma de

decisiones a partir de los resultados.

Al igual que el instrumento dirigido a los Gestores, este cuestionario, 10 items res-
ponden a aspectos generales, como la edad, experiencia, areas, entre otros. Los demas items
responden en la siguiente proporcion: 9 a los procesos de disefio de la evaluacion; 10 a la

aplicacion de la Evaluacion, 7 a los niveles de satisfaccion y 4 a la toma de decisiones.
c. Cuestionario dirigido al Profesorado

Este cuestionario fue diseniado con 33 preguntas en total, 28 con opciones multi-
ples para sus respuestas y 5 preguntas para respuestas abiertas. Este instrumento permite
obtener respuestas acerca de los procesos de aplicacion de su evaluacion, los niveles de

satisfaccion con el sistema y la toma de decisiones a partir de los resultados.
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Este cuestionario posee 9 items que dan respuestas a aspectos generales, como la
edad, experiencia, areas, entre otros. Los demads items responden en la siguiente propor-
cion: 14 responden a la aplicacion de la Evaluacion, 5 a los niveles de satisfacciony 5 a

la toma de decisiones.
d. Cuestionario dirigido a los Estudiantes

El instrumento dirigido a los estudiantes contiene 20 items. De los cuales 16 tie-
nen opciones de respuestas multiples y cuatro con respuestas abiertas. Este cuestionario se
constituyo en fuente de informacion para que los estudiantes se expresen sobre los procesos
de aplicacion de la evaluacion de sus profesores, los niveles de satisfaccion con el sistema y

sus conocimientos o desconocimientos sobre toma de decisiones a partir de los resultados.

En este cuestionario, 6 items responden a aspectos generales, como la edad, expe-
riencia, areas, entre otros. Los demas items responden en la siguiente proporcion: 6 a la

aplicacion de la Evaluacion, 7 a los niveles de satisfaccion y 1a la toma de decisiones.
Validacion de los Cuestionarios

Los expertos valoran, a través del formulario sefialado anteriormente, y de ma-
nera conjunta cada uno de los cuestionarios, por tratarse de los mismos items para todos
los actores y solo reduccion de algunos items al cambiar de sujeto cuestionado. En este
apartado se hace una sintesis de manera general de las observaciones realizadas a través

del juicio de expertos.

Segun los expertos, los aspectos valiosos a considerar son que la cantidad de
preguntas son pertinentes y estan centradas en los objetivos que se proponen alcanzar.
Senalan, ademas, que se diferencia con claridad las preguntas y las diferentes opciones de
respuestas. Destacan que los instrumentos estan bien estructurados y que la redaccion de

la gran mayoria de los items era apropiada.
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Los aspectos a mejorar son variados y pertinentes, por lo que han sido considera-

dos en la mejora del instrumento. Dentro de estos se pueden destacar los siguientes:

* Agregar mas opciones en algunos de los items, pues se deja de lado algunas
respuestas que podrian ser significativas para el proceso de evaluacion de

algunas universidades.
» Anadir a algunos items la posibilidad de justificar las respuestas.

* En algunos de los items, cambiar varias opciones de respuestas, por lo que

sugieren agregar combinaciones de respuestas.
* Observar la duplicidad de algunos de los items.

» Dividir algunos items en dos, ya que las opciones de respuesta obedecen a dos
acciones de la evaluacion distintas; como es el caso de como se presentan los

resultados y como se comunican.

* Separar los items de opciones multiples de los de respuestas abiertas, para que

queden mejor organizado en el instrumento y no se genere confusion.

* Organizar los items por bloques, de manera que el orden de las respuestas
conduzcan al qué, como, cuando, donde, con qué, para qué y quién de la eva-

luacion.

* Indicar con mayor grado de precision como debe ser la contestacion al instru-

mento.

*  Adecuar mejor algunas de las preguntas dirigidas a los estudiantes, tomando
en cuenta que ellos no tienen el mismo nivel de experticia que los coordinado-

res o docentes.
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* Separar algunas opciones de respuesta, como son las habilidades personales e

instrumentales, asi como investigacion e innovacion.
Las valoraciones finales de los expertos a los cuestionarios las podemos sintetizar
en la siguiente tabla.

Tabla 5.29.

Sintesis valoracion de los instrumentos por los jueces

ASPECTOS A BIEN Porcentaje REGULAR  Porcentaje POR Porcentaje
OBSERVAR 3 2 MEJORAR

1
Formato del 0 0% 6 60% 4 40%
instrumento
Precision de los 0 0% 7 70% 3 30%

datos generales que
pide el instrumento

Pertinencia de los 3 30% 6 60% 1 10 %
items
Articulacion con los 10 100% 0 0% 0 0%

objetivos que se
buscan alcanzar

Una vez revisadas todas las sugerencias arrojadas en la validacion de expertos,
se procedio a realizar los ajustes de lugar a cada uno de los cuestionarios, quedando un
instrumento mas definido y listo para la prueba piloto. Los formatos definitivos se pueden

observar en los Anexos 3, 4, 5 y 6 del presente documento.

5.15. Guia de discusion para el Focus Group

Para validar la propuesta de evaluacion del profesorado se organizo un grupo de
discusion o focus group. Este consiste en una técnica cualitativa que tiene que ver con

un didlogo realizado con un equipo de personas para recabar informacion notable acerca
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del problema de investigacion (Massot, Dorio & Sabariego, 2016). En este caso particu-
lar, la discusion en este grupo se enfoco en el analisis de la propuesta de Evaluacion del
Profesorado, de manera que los sujetos involucrados puedan hacer aportaciones para la
mejora de dicha propuesta. Para ello, se disefia un guion con topicos para la discusion
con diferentes actores que pudiesen estar involucrados, mas adelante, como evaluadores
y evaluados dentro del sistema propuesto, ya que fue disefiado tomando tratando de ser
ajustado a la filosofia y mision de una Institucion de Educacion Superior especifica. Estos
topicos fueron sobre la percepcion general del documento, el nivel de pertinencia de los
lineamientos planteados a cada uno de los participantes desde sus roles, aspectos que

eliminarian y que agregarian a la propuesta.

5.16. Prueba piloto

La prueba piloto es un proceso importante porque permite hacer adecuaciones y
ajuste al instrumento. Lo mas valioso del procedimiento es que los items fueron compren-
didos por los participantes y las respuestas son coherentes con lo preguntado. Con esta

certeza, se procede a la aplicacion del instrumento a la muestra real.

Las pruebas piloto de todos los cuestionarios se realizan de marzo a abril de 2018
en una misma universidad, no incluida en la muestra. Esta universidad es especializada en
la carrera de Educacion. Tiene mas de 50 afios formando docentes y fue elegida en virtud
de que es la principal institucidon en formar docentes para el Estado, participa de manera
activa en la creacion de lineamiento de formacion, asi como de evaluacion con el Minis-
terio de Educacion de la Republica Dominicana (MINERD) y el Ministerio de Educa-
cion Superior Ciencias y Tecnologia (MESCyT). Esté institucion es de caracter publico
y atiende a la poblacion de diferentes lugares del pais, pues se encuentra diseminada en

seis recintos. En esta institucion fueron piloteados los cuatro instrumentos con 72 sujetos,
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distribuidos en una poblacion de la siguiente manera: 4 gestores, 6 directores de carreras,

18 profesores y 44 estudiantes.
a. Prueba piloto cuestionario Gestores de la evaluacion

Para la aplicacion de esta prueba piloto se dialogd con el decano de la universidad
y se pidi6 el permiso para aplicar el instrumento a los gestores de la evaluacion. Estos
profesionales aceptaron formar parte de la prueba piloto y respondieron sin mayor dila-

cion a lo requerido.

Se realiza una prueba piloto con cuatro (4) gestores de uno de los departamentos
de evaluacion de la universidad seleccionada. Este instrumento se aplica de manera digi-

tal, utilizando la herramienta de Google formulario.

El sexo de los gestores de evaluacion son dos (2) femeninos y dos (2) masculinos.
Su nivel académico era de tres (3) de maestria y uno (1) con doctorado. En cuanto a las eda-
des, dos (2) oscilan entre los 41 y 55 afios de edad y dos (2) de 55 a 65 aios. Asimismo, tres

(3) de ellos dirigen Direccion Académica y uno (1) el Departamento de evaluacion.

En relacion al tiempo de experiencia en la universidad dos (2) tienen entre 11- 20
afios de experiencia, uno (1) entre 5 y 10 afios y uno (1) menos de cinco afios. Mientras
que con experiencia participando en el disefio de evaluaciones, dos (2) tienen entre 5 a 10

anos de experticia y dos (2) menos de 5 anos.
b. Prueba piloto cuestionario Directores de carreras

Para esta validacion participaron seis (6) directores de carreras. De igual manera,
se converso con el decano de la universidad y se solicitd el permiso para aplicar el ins-
trumento a los coordinadores de carreras. Estos directivos aceptaron forma parte de la

prueba piloto y respondieron sin demora a lo requerido.
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De estos directores los seis (6) tienen titulo de maestria, tres (3) son de sexo
masculino y tres (3) femenino. Tres (3) de ellos tienen de 41 a 55 afios de edad y tres (3)
de 55 a 65 afios. Las areas que coordinan estos directores son: Licenciatura en Educa-
cion Inicial, Licenciatura en Educacion Primaria Primer ciclo, Licenciatura en Educacion
Primaria Segundo ciclo, Licenciatura en Matematicas, Licenciatura en Ciencias de la

Naturaleza.

Los afios de experiencias de estos directores de carreras oscilan entre 11 a 20 afios
para tres (3) de ellos, entre 5 a 10 para dos (2) de los gestores y menos de cinco para uno
(1) de los gestores. Los afios de experiencias aplicando evaluaciones es entre 11 a 20 afios
para tres (3) de ellos, entre 5 a 10 para dos (2) de los gestores y menos de 5 afios para uno

(1) de los gestores.
c. Prueba Cuestionario piloto profesores
En esta validacion participaron dieciocho (18) profesores

Para la aplicacion de esta prueba piloto se conversé con el Director Académico de
la universidad y se solicit6 el permiso para aplicar el instrumento a los profesores. Estos
docentes aceptaron formar parte de la prueba piloto y respondieron con prontitud a lo

requerido.

De estos profesores catorce (14) tienen titulo de maestria y cuatro (4) de doctora-
do; doce (12) son de sexo femenino y seis (6) masculino. Nueve (9) de ellos tienen de 41
a 55 anos de edad, seis (6) de 55 a 65 afios y tres (3) de 30 a 40 afios. Las Licenciatura en
las que dan docencia son: siete (7) en Licenciatura en Educacion Inicial, tres (3) Licen-
ciatura en Educacion Primaria Primer ciclo, tres (3) Licenciatura en Educacion Primaria
Segundo ciclo, cuatro (4) de la Licenciatura en Matematicas y uno (1) de la Licenciatura

en Ciencias Biologia, quimica y fisica.
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Los afios de experiencias como profesores universitarios fluctiian entre 11 a 20
afios para seis (6) de ellos; entre 5 a 10 para dos (2) de los profesores; entre 21 y 30
afos cinco (5); mas de 30 afios tres (3) docentes y menos de cinco para dos (2) de los
profesores. Los anos siendo evaluados es entre 5 a 10 afios para diez (10) de los profe-
sores, entre 11 a 20 afios tres (3) de los docentes y menos de 5 afios para cinco (5) del

profesorado.
d. Prueba piloto Cuestionario Estudiantes

En la validacion del cuestionario del estudiantado participaron cuarenta y cua-
tro (44) estudiantes de la misma universidad. Para la aplicacion de esta prueba piloto se
dialog6 con el Director Académico de la universidad y se pidid el permiso para enviar el
instrumento a los estudiantes. Estos estudiantes aceptaron forma parte de la prueba piloto

y respondieron a lo solicitado.

En cuanto al género, cuarenta y dos (42) son del género femenino y dos (2)
masculino. Las edades estaban comprendidas entre 20-25 para treinta y tres (33) de los
estudiantes, entre 25 — 30 para diez (10) de los estudiantes y menos de 20 para una (1) de

los estudiantes.

Las carreras que cursaban estos estudiantes son la Licenciatura en Educacion
Inicial para veintiun (21) de los estudiantes, la Licenciatura en Educacion Primaria segun-
do Ciclo para diecinueve (19) y de la Licenciatura en Educacion Primaria primer Ciclo
cuatro (4). En cuanto, a la frecuencia con las que han evaluado a los docentes seis (6)
estudiantes han evaluado mas de 6 veces; diez (10) entre 4-6 veces; veintiséis (26) entre

2-4 veces y dos (2) estudiantes menos de dos veces.
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Tabla 5.30.
Caracteristicas de la muestra del pilotaje
Sujetos Cantidad Sexo
Masculino Femenino

Gestores de la Evaluacion 4 2 2
Directores de carreras 6 3 3
Profesores 18 6 12
Estudiantes 44 2 42
TOTAL 72 13 59

Una vez realizados los dos procesos de validacion de los instrumentos utilizados

en este estudio se decide profundizar en la validez y fialibilidad de los mismos como se

describe a continuacion.

5.17. Medidas de Confiabilidad, fiabilidad y validez

Para aproximarnos a verificar la validez, confiabilidad de los instrumentos, se

hace uso del estadistico descriptivo a través de la herramienta informatica del SPSS. Este

analisis se realiza con los instrumentos aplicados en la prueba piloto. Este programa fue

v

importante para de manera mecanica separar, agrupar y reagrupar datos. Esto permite ver

con mayor profundidad los niveles de confiabilidad del instrumento.

Para el analisis del instrumento se procede a hacer uso del método de consistencia

interna de los items de un instrumento de medida llamado Alfa de Cronbach. De acuerdo
a Prieto (2014), la consistencia y fidelidad de un instrumento puede estimarse con el Alfa

Cronbach. Este procedimiento facilita obtener una apreciacion del grado de confiabilidad

de un instrumento de medicion a través de un grupo de items que se espera que valoren la

misma dimension teorica.
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De igual manera, una vez completada la recogida de los instrumentos de los
estudiantes se procede con la realizacion de un analisis factorial. De acuerdo a Delgado
(2014), el analisis factorial es reducir la informacion de un conjunto de variables relacio-
nadas entre si, a un nimero menor de dimensiones o factores. Segln la autora, una de sus
aplicaciones es analizar la interrelacion entre items de una escala para explorar su estruc-

tura interna, con el fin de darle validez al constructo. (p.238).

A continuacion, se presentan los resultados de la validacion de los datos por ins-

trumento:

5.17.1 Resultados de la validacion Guia de valoracion de los

instrumentos de evaluacion

Segun Robles Garrote y Rojas (2015), la fiabilidad “se define como el grado con
el que un instrumento mide con precision y descarta el error, y lo hace a través de la con-
sistencia, la estabilidad temporal y el acuerdo entre los expertos” (p.2). Para analizar el
grado de fiabilidad del instrumento guia de valoracion de los documentos de evaluacion

se utilizé la herramienta SPSS version 18.

En analisis de confiabilidad atendiendo a su consistencia interna fue de un Alfa de
Cronbach 0.647. Segiin Gonzalez y Pazmifio (2015) esta fiabilidad puede ser suficiente
cuando se trata de la primera fase de la investigacion, aunque el grado de fiabilidad aumenta
cuando se eliminan algunos items. Es por ello que solicitar en el analisis de fiabilidad el in-
ter-elemento correlacionado, los elementos bajan a 9 y nos ofrece un Alfa Cronbach en los

elementos tipificados de 0.724. Este ofreceria entonces un nivel de fiabilidad mas aceptable.

Para comprobar el grado de fiabilidad de la guia de valoracion de los instrumen-
tos de evaluacion del desempeno del profesorado, se utilizo la herramienta SPSS en su

version 23 y estos fueron los resultados encontrados.
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Tabla 5. 31.

Grado de fiabilidad validacion guia

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos
987 33

Este grado de confiabilidad llegd a 0.987, lo que evidencia un grado alto de fiabi-
lidad del instrumento. La guia de valoracion de los instrumentos con 33 indicadores, fue
utilizada para la estimacion de 21 instrumentos utilizados por las siete universidades para

la evaluacion del profesorado.

Por otro lado, con la misma herramienta de SPSS 23 se analiza el grado de corre-
laciones entre los items de la guia de valoracion de los instrumentos. La siguiente figura

muestra el nivel de correlacion de estos.

Figura 5.19.

Nivel de correlaciones items guia de valoracion

Matriz de correlaciones

Variables
Correlacion Explicacion clara
el tipo de evaluacion
Correlacion Procedimiento
para completar instrumentos
Correlacion Enunciados con
lenguaje claro
Correlacion Formato del
instructivo
Correlacion Presentacion
objetivo de la evaluacion
Correlacion Presentacion
escala de puntajes
) Correlacion Presenta escala
con graduacion

— Correlacion Presentacion
descripcion valores

1 Correlacion Desarrollo
Personal y Profesional

@ Correlacion Dimension
Sociocultural

[ Correlacién Conocimiento del
sujeto educando

[ Correlacién Dimension
Pedagodgica

[ Correlacion Dimension
Curricular

[ Correlacidn Dimension
Gestion y Liderazgo

[ Correlacion Critico reflexivo
antes los cambios

[ Correlacion Comprometido
con la educacion inclusiva

0,8
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0,47
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Al realizar una matriz de correlacion se busca medir el nivel de relacion entre
dos elementos o variables. En este sentido, un valor menor que 0, indica que existe una
correlacion negativa en las dos variables, al contrario que cuando el valor es mayor que 0,
significa que existe una correlacion positiva. En la Figura 5.19, se puede observar que los

valores de las variables estan en 1, lo que significa que la relacion es positiva.

5.17.2 Resultados de la validacion del cuestionario

de los Gestores de evaluacion

Segun se puede observar en la Tabla 5.32, el Alfa Cronbach es de .974, lo que
significa que el nivel de fiabilidad es alto; por lo tanto, se cuenta con un instrumento que
medido en escala tipo Likert pueden valorar un mismo constructo y que estos se encuen-
tran debidamente correlacionados.

Tabla 5.32.

Grado de fiabilidad validacion cuestionario de los gestores

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

974 28

Para este instrumento se procede con la realizacion de anélisis factorial y corre-
lacion y varianza. Se puede observar un alto nivel de correlacion entre las experiencias
disefiando evaluacion y los afios de experiencias en el ejercicio docente. Esa alta corre-
lacion también se evidencia en la periocidad con la que se aplican las evaluaciones y el

tiempo para conocer y revisa los resultados.
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Tabla 5.33.

Matriz de correlaciones cuestionario de los gestores

Matriz de correlaciones

experiencia cuando se Tiempo de
disefiando Periocidad de conocen revisionde la  Edad de los Afos de
evaluacion aplicacion resultados evaluacién directivos experiencia
Correlacion experiencia
disefiando 1.000 .906 AT71 .880 708 .842
evaluacion
Periocidad de
.906 1.000 .801 971 .906 .841
aplicacion
cuando se
conocen 471 .801 1.000 778 .884 .560
resultados
Tiempo de
revision de la .880 971 778 1.000 .880 .893
evaluacion
Edad de los
o 708 906 .884 .880 1.000 .842
directivos
Afios de
.842 .841 .560 .893 .842 1.000

experiencia

En atencidn a la Tabla 5.30, se puede apreciar una relacion positiva entre los items
vinculados con la experiencia disefiando evaluacion, periocidad de la aplicacion de la

evaluacion, tiempo de revision, edad de los directivos y afios de experiencia.

Por otro lado se realiza un Analisis de componentes principales como una manera

de obtener la solucidn factor inicial.
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Tabla 5.34.

Andalisis de los componentes principales

Comunalidades
Puro Reescalado
Inicial Extraccion Inicial Extraccion
Experiencia diseflando evaluacion 286 218 1.000 762
Periocidad de aplicacion .619 .589 1.000 952
Cuando se conocen resultados .143 .091 1.000 .635
Tiempo de revision de la evaluacion 1.476 1.424 1.000 .965
Edad de los directivos 1.143 1.019 1.000 .892
Afos de experiencia .810 .693 1.000 .856

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

La Tabla 5.3., presenta las comunalidades obtenidas por cada una de las variables
una vez realizada la extraccion. Se puede observar que las variables tiempo de revision
y edad de los directivos tienen un 1.476 y 1.143 de comunalidad respectivamente; lo que

significa que esto explica en mayor proporcion la varianza.

5.17.3. Resultados de la validacion del cuestionario

a los Directores de carreras

De acuerdo a lo observado en la tabla que sigue a continuacion, se puede apreciar
un grado de fiabilidad de .974, considerado este alto; aspecto este que nos remite a un

instrumento en el cual se puede establecer correlaciones en una escala Likert.
Tabla 5.35.

Grado de fiabilidad cuestionario directores

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

974 28
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Tabla 5.36.

Varianza total aplicada al cuestionario de directores de carreras

Componente

Puro

Reescalado

(=) NV, T N VS B S )

[ . T U UC R )

Sumas de extraccion de cargas al

Autovalores iniciales® cuadrado
% de

Total % de varianza % acumulado  Total  varianza % acumulado

4.035 90.138 90.138  4.035 90.138 90.138
239 5.345 95.484
.149 3.339 98.822
.053 1.178 100.000
6.922E-17 1.546E-15 100.000
-1.247E-16  -2.787E-15 100.000

4.035 90.138 90.138  5.062 84.374 84.374
239 5.345 95.484
.149 3.339 98.822
.053 1.178 100.000
6.922E-17 1.546E-15 100.000
-1.247E-16  -2.787E-15 100.000

En la Tabla anterior se puede observar el analisis de componentes principales

del cuestionario dirigido a los directores de carrera. Al analizar esta matriz de cova-

rianzas, se puede apreciar que los autovalores iniciales son los mismos entre la solu-

cion re-escalada y pura. Esto significa que se aprecia una ruptura entre la pronunciada

pendiente de los factores mas importantes y el descenso gradual de los restantes (los

sedimentos).

Por otro lado, para el analisis también se recurre al grafico de sedimentacion de

los componentes. Este tipo de recurso se utiliza para hacer un contraste grafico con el

numero de componentes que se deben retener
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Figura 5.20.

Grado de sedimentacion cuestionario de directores

Grafico de sedimentacion

4

Autovalor

0

Numero de componente

En la Figura 5.20, se muestra el grado de sedimentacion de los items sometidos a
validacion. Segun el grafico se puede observar que los componentes estan situado en la

zona de sedimentacion presentando una pendiente fuerte.

Esta grafica de sedimentacion presenta valores propios que comienzan a formar
una linea recta a partir del tercer componente, lo que podria significar que existe una pro-

porcidn pequeiia de variabilidad cercana a cero que posiblemente carezca de relevancia.

5.17.4. Resultados de la validacion del cuestionario

aplicado al Profesorado

De igual manera que los instrumentos anteriores para analizar el grado de fiabili-

dad de este instrumento se utilizo la herramienta SPSS en su version 23 y estos fueron los
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resultados encontrados. Se puede observar en la siguiente la tabla que al aplicar el Alfa de
Cronbach se mostr6 un grado de fiabilidad de .974. Este se considera alto; por lo que se
puede establecer correlaciones en una escala Likert.

Tabla 5.37.

Grado de fiabilidad cuestionario del profesorado

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
974 28

5.17.5. Resultados de la validacion del cuestionario

aplicado los Estudiantes

El grado de fiabilidad obtenido fue el siguiente:
Tabla 5.38.

Grado de fiabilidad cuestionario estudiantes

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
817 11

Aunque los instrumentos anteriores arrojaron un grado mas alto de fiabilidad, se

considera que 0.817 es un indice suficiente para ser considerado fiable.

Este cuestionario fue dirigido a los estudiantes de carrera de educacion de las
universidades. Se espera con éste que los estudiantes ofrezcan informaciones sobre su rol

en los procesos de evaluacion del profesorado.
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5.17.6. Analisis de correlaciones

Al tener los cuatro cuestionarios items en comun, se aplica un analisis de correla-
cion de los siguientes aspectos de estos: situaciones presentadas, tiempo evaluando, ins-
trumentos utilizados, instrumentos desempeno, formato de la evaluacion, pertinencia del
formato, conocimiento resultados, utilidad de los resultados y obstaculos para el llenado.
A partir de esto se pudo determinar que la correlacion es positiva en el nivel 0,01 bilate-

ral. La siguiente Figura da muestra de este resultado.
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Figura 5.21.

Grado de correlacion de items cuestionario
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En la Figura 5.21, se muestra una matriz de correlacion que presenta los valores
de correlacion de Pearson. Este tipo de correlacion, mide el grado de relacion lineal entre
cada par de elementos o variables. Si dos elementos tienen tendencia a aumentar o dismi-

nuir al mismo tiempo, el valor de correlacion es positivo.

Se puede observar en la Figura que los valores estan en 1, para las variables
frecuencia evaluando, tiempo evaluando, instrumentos de evaluacion, instrumentos de
desempetio, formato, conocimiento de los resultados y utilidad de los resultados, lo que

significa que la relacion es positiva en estas variables.

5.18. Principales decisiones

Al aplicar las pruebas piloto se pudo verificar el nivel de comprension de cada
uno de los items y confirmar que las respuestas son coherentes con lo cuestionado. No
obstante, se pudieron tomar decisiones y hacer modificaciones de lugar a los instrumen-

tos. El analisis estadistico también posibilitd hacer algunos ajustes de lugar.
A continuacion, se presentan estas decisiones:

* Se organizaron los items estableciendo un orden de manera que las respuestas

de los primeros queden mas articuladas con la siguiente.

* Se separaron las preguntas abiertas, de manera que no quedasen intercaladas

con preguntas cerradas.

» Se plantearon algunos items iguales en los cuestionarios de los gestores,
directores de carreras y profesores de manera que se pudiese hacer una trian-

gulacion posterior de las informaciones.

*  Se mejoraron la redaccion de algunos de los items de forma que queden mas

coherentes con el rol de cada uno de los sujetos en el proceso de la evaluacion.
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* Se adecuaron las preguntas en el cuestionario de los estudiantes de manera

que pueda ser mas comprensibles para estos.

5.19. Procedimientos para la aplicacion de los instrumentos

Después de seleccionadas las universidades se hicieron llamadas y se coordinaron
los encuentros con los encargados de evaluacion de cada institucion de educacion supe-
rior. Antes de aplicar los instrumentos se entregd una carta personalizada a cada uno de

los directivos que garantizaba la confidencialidad de las fuentes consultadas.

Los instrumentos fueron aplicados en varias fases. En la primera se aplico la guia
de valoracion de la Normativa de Formacion de Docente de Calidad, el cuestionario a los
Gestores de la evaluacion y se valoraron los instrumentos de evaluacion que utilizan las
universidades para evaluar el desempefio de los docentes. Este levantamiento se realizo

durante dos semanas y los tres al mismo tiempo, para realizar las triangulaciones de lugar.

En la segunda fase se consultaron de nuevo a las universidades y se hicieron
acuerdos con los directivos para visitarlas y aplicar los instrumentos a los directores de
carreras, profesores y estudiantes. Este levantamiento se llevo a cabo durante tres sema-
nas y se fueron realizando la recoleccion de los datos al mismo tiempo. El cuestionario
fue subido a Google Forms, de manera que los informantes pudiesen acceder al instru-
mento y completar las informaciones. Para el llenado del cuestionario, la mayoria de los
estudiantes utilizaron los laboratorios informaticos de las instituciones y/o sus moéviles.
Una minoria de estudiantes completo el formulario en fisico y con la asistencia de un

ayudante se pasaron estos datos a los formularios en lineas.

Colocar los formularios en linea facilité el llenado de las preguntas, ya que se or-
ganizaron todas de manera que las respuestas se tengan que ofrecer de manera obligatoria.

Con la minoria que tuvo que completar en fisico, se tuvo que insistir mucho y ser vigilante
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para que no dejaran ninguna de los cuestionantes. Otra de las ventajas de los formularios
de linea es que se pudieron bajar los resultados en una base de datos en Excel que permite

revisar todas las veces que sean necesarios las respuestas de los cuestionarios.

Para la aplicacion del cuestionario a los directores de carreras, se realizé una
reunion con ellos en los cubiculos de trabajo, se les explico el proposito de la investiga-
cion y el permiso que se tenia para aplicar los instrumentos. Ellos mismos, nos dieron el
acceso a los docentes que podian completar el cuestionario. Con los estudiantes, se hizo
un procedimiento parecido. Con la autorizacion de los directivos pasamos a los salones
de clases, les explicamos el proposito de la investigacion y la necesidad de que completen
el formulario para el levantamiento. El cuestionario quedé disponible en linea para ser

llenado por los estudiantes que no pudieron completarlo el dia de la visita.

5.20. Analisis de datos.

5.20.1. Analisis de datos cuantitativos.

Plantearse un estudio desde un enfoque mixto, implica hacer andlisis cuantitativos
de forma sistematica, planificada y metddica. Para ello se hizo una identificacion de las
variables a partir de los objetivos. Una vez que se contd con las variables, se realizd un
analisis estadistico a partir de tres operaciones fundamentales: codificacion, tabulacion y

procedimiento estadistico de los datos.

Luego se gener6 una matriz de datos y se archivaron todas las informaciones en
una carpeta permanente, para ser procesado mas adelante. Para esto se utilizo6 el programa
informatico SPSS en su version 23. Como parte del procedimiento se tabularon datos en

tablas para luego ser analizados las caracteristicas y la manera de agruparlas.

Para analizar el grado de fiabilidad de este instrumento se utiliz6 también la herra-

mienta SPSS en su version 23 y estos fueron los resultados encontrados.
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5. 20.2. Analisis de datos cualitativos: Codificacion

En este estudio la recopilacion de informaciones de caracter cualitativo fueron
relevantes. En este sentido, se recabaron informaciones en formatos texto digital a través
del formulario de Google Forms, con informantes tales como gestores, directores, profe-
sores y estudiantes. Estas informaciones fueron importantes para poder complementar los

datos cuantitativos.

Para el analisis de estos datos cualitativos se procedio a archivar las informacio-
nes obtenidas en una carpeta, organizar los datos segun las variables, categorizar y codifi-
car los datos para el analisis. Los datos se fueron seleccionando de acuerdo a las variables

y objetivos realizando el proceso de identificacion, clasificacion, sintesis y agrupamiento.

De acuerdo a Rodriguez Lorenzo y Herrera (2005) uno de los procesos que se puede
realizar para analizar datos cualitativos es la reduccion de datos. Para ello, se puede recurrir
a la disgregacion de unidades, la sintesis y asociacion, y la tipificacion y clasificacion de
elementos (p.140). Para estos autores, la categorizacion y codificacion son las disposiciones

mas inmediatas en el procedimiento general de reduccion de informacion (p.141).

Por otro lado, Taylor y Bogdan (1987) destacan que, en la investigacion cualita-
tiva, la codificacion es una manera metddica de desplegar y depurar las apreciaciones de
los datos. Realizar este ejercicio de la manera explicada posibilita visualizar la repeticion

de categorias en los instrumentos aplicados.

En este estudio la codificacion y categorizacion fueron parte del proceso de ana-
lisis de los datos. Para esto se establecieron codigos que consistieron en breves etiquetas
que se fueron levantando en la interaccion con los datos. Estas categoria son deductiva —
inductiva, ya que tienen como punto de partida el marco tedrico y luego se van extrayen-

do elementos de cara a los datos ofrecidos por los informantes.
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Aunque se partid de las teorias para la codificacion, fueron surgiendo categorias
nuevas durante la recoleccion de la informacion a las que se denomina emergente. Para la
seleccion de las informaciones y ubicacion en las categorias correspondientes, se analiza-
ron las pertinencias de los datos, tomando en cuenta aquellos que estan articulados con el

tema del estudio, incorporando los elementos emergentes,

5. 21. Categorias establecidas en los cuestionarios aplicados

a los actores involucrados en la evaluacion

Para analizar aspectos cualitativos de este proceso de levantamiento de datos, se
plantean en el mismo instrumento algunos items de respuestas abiertas que puedan dar
respuesta mas cualitativa del proceso. Para registrar esas informaciones se ha recurrido
a la categorizacion de las variables contenidas en esas preguntas. De acuerdo a Latorre
(2007), las categorias se refieren a circunstancias, ambitos, actividades, conductas, opi-

niones, perspectivas, procesos, etc. (p.86).

A través de la categorizacion se puede disefiar un método de categorias para orga-
nizar concepciones presentes en las indagaciones examinadas. En este proceso se ha uti-
lizado categorias definidas a priori, ya que estas vienen predeterminadas por los objetivos
de la investigacion. Con estas categorias se pretende poder tener disponible una especie
de confirmacién de la manera en que estas se pueden presentar en las respuestas. Con el
uso de las categorias, los fragmentos de textos podran aportar de manera mas detalladas
las informaciones requeridas. En la siguiente tabla, presentamos las categorias, subca-
tegorias e indicadores que se fueron definiendo para poder interpretar las informaciones

que ofrecen los gestores de la evaluacion de las universidades.
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Sistema de categorias

Categorias Subcategorias Indicadores
Nivel de Deleite Me gusta la evaluacion
satisfaccion Desagrado Complacencia
Valoracion positiva (que tan buena es)
Valoracion negativa (que tan
desagradable es)
Fortalezas y debilidades del proceso
Aspectos que le Beneficios Cumplimiento o no con expectativas
agradan Facilidades Uso adecuado
Cambios sugeridos Modificacion Sugerencias de transformaciones
Mejoramiento Aportes para la mejora
Inclusion Inclusion de nuevos elementos
Recogida de datos  Recopilacion Acopio de informaciones
Plan de mejora Planificacion Procesos formativos planificados

Pertinencia del
instrumento

Desarrollo de
planes

Congruencia

Articulacion de procesos formativos
con los resultados

Toma de decisiones vinculadas con la
formacion

Adecuacion del instrumento al proceso
evaluativo (se presta el instrumento
para lo que se quiere evaluar)
Responde el instrumento a los
objetivos de la evaluacion

Satisface el instrumento mis
necesidades como evaluador.

Se establece articulacion entre los aspectos que les agradan y desagradan, asi
como los cambios que realizaran al sistema de evaluacion del profesorado, para determi-
nar el nivel de satisfaccion de los sujetos consultados con este proceso de evaluacion del

desempetio del profesorado.
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5.22. Rigor en la investigacion

El rigor es una concepcion transversal en la ejecucion de un estudio y posibilita
estimar la aplicacion estricta y con cardcter de cientificidad de los métodos de investi-
gacion, y de las técnicas de analisis en la recopilacion y el manejo de las informaciones

(Norefia-Pena, Moreno, Rojas & Rebolledo-Malpica, 2012).

Estos criterios de rigor en la investigacion son los siguientes: fiabilidad y la vali-
dez, fiabilidad o consistencia, validez, credibilidad o valor de la verdad, transferibilidad
o aplicabilidad, consistencia o dependencia, confirmabilidad o reflexividad, relevancia y

adecuacion o concordancia tedrico-epistemoldgica.

Tomando como referente las definiciones que de estos criterios hacen Norefia-Pe-
fia, Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012), a continuacion, se esboza en la siguiente

tabla la manera en que estos criterios fueron utilizados en la presente investigacion:
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Criterios rigor cientifico

Criterios

Caracteristicas

Manejo en la investigacion

Fiabilidad y la validez

Fiabilidad o consistencia

Validez

Credibilidad o valor de la
verdad

Transferibilidad o
aplicabilidad

Tiene que ver con cualidades
basicas que deben poseer los
instrumentos para la recopilacion
de informaciones que garanticen
resultados confiables.

Referidos a la posibilidad de
replicar la investigacion,
utilizando similares métodos o
procedimientos de recoleccion de
las informaciones.

Concerniente a la interpretacion
adecuada de los resultados, la
rigurosidad con que se revisan los
hallazgos.

Referido a la aproximacion que
los resultados del estudio
deberian poseer en vinculacion
con la situacion observada. Con
esto se evita interpretaciones
subjetivas y personales.

Tiene que ver con la posibilidad
de transferir los resultados del
estudio a otros contextos.

Los instrumentos fueron
revisados por juicios de
expertos y validados en
pruebas pilotos.

Los instrumentos pueden ser
replicados en investigaciones
similares.

Se procura hacer una
interpretacion apegada a la
rigurosidad y siendo
cuidadosa con estos hallazgos

En varias presentaciones de
los hallazgos, se ha
reconocido que estos
obedecen a las situaciones
que realmente se dan en las
diferentes universidades.

Se describe en este estudio las
caracteristicas del contexto, lo
que posibilitara establecer
parametros de comparacion
con otros estudios.
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Confirmabilidad o
reflexividad

Relevancia

Adecuacién o
concordancia tedrico-
epistemologica

en los datos y las informaciones.

Tiene que ver con que los
resultados del estudio garanticen
la veracidad de los aportes
ofrecidos por los informantes.

Mediante este criterio se evalua la
repercusion positiva con los
hallazgos nuevos con los aportes
de nuevos planteamientos tedricos
o conceptuales.

Tiene que ver con la coherencia
epistemologica entre la situacion
problematica que se va a
investigar y las fundamentaciones
teoricas que la explican.

procesos de triangulacion de
los resultados para comparar
estas informaciones.

Desde este estudio se
realizaron todos los
protocolos de lugar y se
dieron las informaciones a
todos los involucrados.

Con este estudio se puede
apreciar el nivel coherencia
entre la justificacion y los
resultados alcanzados.

En este estudio se ha tenido
cuidado con la recoleccion de
las informaciones realizando
articulacion entre las
fundamentaciones tedricas y
la manera en que son
enmarcados con los procesos
metodologicos.

En esta investigacion se hace
visible en todo el proceso la
vinculacion entre las teorias y
la metodologia.

5.23. Criterios éticos

Por el caracter subjetivo de los procesos investigativos y en especial los datos

cualitativos es relevante dotar a todo estudio de criterios éticos. De acuerdo a Norefia-Pe-

fia, Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012), los criterios éticos involucran que las
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ideologias, las identidades y los aspectos de la cultura se involucran en todas las etapas de

la investigacion.

Estos criterios éticos son los siguientes: el consentimiento informado, la confiden-
cialidad, manejo de riesgos, observacion participante, entrevistas y videos o audios. De

estos definimos los principales criterios utilizados en la presente investigacion.

a. El consentimiento informado: implica tener pendiente que los informantes
saben cudles seran las finalidades con las que se recogen los datos. Se procur6
que todos los sujetos consultados supieran como se utilizarian las informacio-

nes.

b. La confidencialidad: tiene que ver con la seguridad y proteccion de la identi-
dad de los sujetos involucrados como informantes del estudio. En esta inves-
tigacion, los informantes se manejan con estricta confidencialidad y las uni-
versidades en las que se recopila los datos se mantienen en el anonimato. Para
garantizar esto, se les entreg6 a las universidades una carta de compromiso en la

cual, de manera escrita, se avalaba la confidencialidad.

c. Manejo de riesgos: se trata de advertir a los sujetos involucrados que los
datos ofrecidos no causaran detrimento o dafio institucional, profesional o per-
sonal. Al momento, de recabar los datos, se conversé con los informantes para
garantizarles que el manejo de las informaciones ofrecidas no serian utilizadas

de forma que representen riesgos para ellos.

5.24. Triangulacion de datos

Para poder analizar los datos y presentar resultados, se recurre a la triangulacion.

Se apoya este analisis en la triangulacion para tener dos miradas de la misma situacion
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estudiada. De acuerdo a Alzas Garcia et al. (2015), la triangulacion de datos es la mas
empleada en la investigacion social y su aplicacion requiere de la obtencion de informa-
cion sobre el objeto de investigacion, a través de diversas fuentes que posibilitan contras-

tar los datos recogidos (p. 641).

Ynoub (2015) presenta cuatro tipos de triangulacion: de datos, de investigadores,
de teorias y de métodos. En esta investigacion se utiliza una triangulacion de datos, ya que

mediante la recogida de informacion de diversas fuentes se contrasta los datos recogidos.

La manera en que este estudio utiliza la triangulacion de fuente de datos se hace
al momento de contrastar las informaciones ofrecidas por los gestores de la evaluacion,
directores de carreras, profesores y estudiantes. También se utiliza la triangulacién meto-
dologica, al combinar diferentes métodos de recogidas y analisis de datos cuantitativos y

cualitativos.

La forma en que fue aplicada este tipo de triangulacion es de manera ciclica y
simultdnea al momento en que se recogian los datos procurando analizar, tanto las aporta-
das desde el enfoque cuantitativo, como cualitativo. De igual manera, los datos recabados

fueron articulados con las fundamentaciones tedricas consultadas.

La triangulacion metodoldgica posibilitd profundizar sobre las informaciones ob-
tenidas y darles significados a los datos. Este tipo de triangulacion también fue relevante
después que se sistematizaron y analizaron los datos cuantitativos y cualitativos, para la

redaccion de las conclusiones y discusiones finales.
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No importa lo hermosa que sea la estrategia,

de vez en cuando hay que observar los resultados.
Winston Churchill

CUARTA PARTE:

RESULTADOS,
CONCLUSIONES,
DISCUSIONES Y
RECOMENDACIONES

Esta cuarta parte contiene los siguientes cuatro capitulos:

El capitulo 6 describe los resultados de la investigacion organizados en tres fases
del estudio. En la primera se presentan los resultados cuantitativos y cualitativos corres-
pondientes a los tres primeros instrumentos utilizados. En la segunda fase, se presentan
los resultados cuantitativos y cualitativos correspondientes a los siguientes tres instru-
mentos aplicados. Y en la tercera parte, se describen los resultados a partir de la consulta

para la validacion de la propuesta de sistema de evaluacion.

El Capitulo 7 esboza las conclusiones y discusiones. Estas conclusiones se pre-

sentan por objetivos.
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El Capitulo 8 explica las fortalezas, limitaciones y futuras lineas de investigacion

que pudieran realizarse. De igual manera que plantea recomendaciones.

El Capitulo 9 cierra con la presentacion de una propuesta de sistema de evalua-
cion del desempeiio del profesorado universitario, dando cumplimiento al objetivo 5 de la

investigacion.

Cuarta Parte:

Resultados, Conclusiones, Discusiones y Recomendaciones

Dan evidencias de
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CAPITULO 6: RESULTADOS

La investigacion Andlisis de los procesos de evaluacion del desemperio de los
formadores de docentes en las universidades se lleva a cabo en tres etapas. En la primera
se aplicaron tres instrumentos para indagar acerca del disefio del sistema de evaluacion
de los formadores de docentes en las diferentes universidades. En la segunda se aplica
un mismo instrumento, con algunas variaciones a tres actores involucrados en el proceso
de evaluacion para identificar los procedimientos para la aplicacion de la evaluacion del
desempeiio de los formadores de docentes; analizar el nivel de satisfaccion que tienen los
formadores de maestros con las evaluaciones de desempefo que se les aplica e identificar
las acciones que se ejecutan en las universidades a partir de los resultados de la evalua-
cion de desempeno de los formadores de docentes. Y en la tercera, se organiza un grupo
de discusion para validar la propuesta de sistema de evaluacion del profesorado universi-
tario de manera que se pueda contar con el disefio de una propuesta de Sistema de Eva-

luacion de Desempeiio para formadores de docentes de las carreras de Educacion.
Este capitulo se subdivide en tres momentos:

* En el Primero se presentan los resultados y analisis cuantitativos y cualitati-
vos obtenidos a partir del analisis de la Normativa de Formacion de Docente
de calidad, de los instrumentos de evaluacion del profesorado y los cuestiona-

rios aplicados a los Gestores de la evaluacion.

* En Segundo presenta los resultados y andlisis cuantitativos y cualitativos a
partir los cuestionarios aplicados a los directores de carreras, profesores y

estudiantes.

* En el Tercero, se presentan los resultados con los aportes de la discusion con

los expertos para la validacion de la propuesta.
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RESULTADOS DE LA PRIMERA FASE:

Con la finalidad de que en esta etapa de la investigacion se pudiese indagar acerca
del disefio del sistema de evaluacion de los formadores de docentes en las diferentes
universidades se aplicaron dos instrumentos, los cuales pasaron por un proceso previo
de validacion y algunos de ellos de pilotaje. Ademas, se agrega a esta etapa la aplicacion
de un tercer instrumento, una lista de control para analizar la Normativa de Formacion
de Docente de Calidad en la Republica Dominicana y ver la articulacion que tienen los
instrumentos analizados con este documento orientativo de la formacion. En el siguiente

apartado se describen estos resultados por instrumentos.

6.01. Resultados de la aplicacion de la Lista de control

Una vez validada la lista de control, por jueces expertos, se procedid a revisar la
Normativa para la Formacion de Docente de Calidad en la Republica Dominicana. A
partir de los aspectos solicitados en dicho instrumento, se puede destacar que el docu-
mento fue erogado el 9 de diciembre 2015, por el Ministerio de Educacion Superior Cien-
cias y Tecnologia (MESCyT) y su autoria estuvo bajo la responsabilidad de una Comision
de reforma de la “Normativa para los Programas de Formacién Docente” integrada por
representantes del Ministerio de Educacion, Ministerio de la Presidencia, Ministerio de
Educacion Superior, Instituto de Formacion y Capacitacion del Magisterio y universida-
des estatales y privadas. Se trata de una Normativa Legal y se encuentra disponible en

version impresa y digital.

La Normativa surge por la necesidad de elevar la calidad de la formacion de los
futuros docentes, luego de que un estudio revelara datos pocos satisfactorios acerca del

perfil socioeconémico de los estudiantes de nuevo ingreso a las carreras de educacion,
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los programas de estudio de cada universidad, los recursos utilizados en la formacion y el

perfil del cuerpo de profesores de las universidades que forman docentes.

Este documento esta dividido en 15 capitulos. Los temas de estos capitulos son:
los Antecedentes, Introduccion, Perfil del docente, Estructura de los programas de for-
macion de docentes, Formacion de docentes por niveles y ciclos, Perfil de ingreso de
los estudiantes a programas de formacion docente, Perfil del cuerpo de profesores de los
programas de formacién docente, Concepcion de crédito, Desarrollo de los programas de
Formacion Docente, Requerimiento de infraestructura servicios y recursos para el apren-
dizaje, Sistema de Evaluacion, sistema de monitoreo y acompafiamiento del MESCyT,
Acreditacion de las carreras de formacion docente, Elementos de la estructura del progra-

ma de estudio; y por tltimo Disposiciones transitorias.

Se puede observar que en el capitulo IV se describen tres componentes de la for-
macion que pueden ser referentes para la evaluacion: El primer componente de formacion
general alude a los contenidos del cuerpo tedrico de fundamentacion cientifico humanista
que le permitira al futuro docente tener una vision mas integradora e interdisciplinaria del

conocimiento.

El segundo componente de formacion psicopedagdgica incluye el contenido que
permita conocer el sujeto educando desde el punto de vista biologico, psicologico y so-
cial, tanto a nivel general como en la etapa particular de su desarrollo seglin corresponda

con el nivel educativo (Inicial, Primario o Secundario).

Por ultimo, el tercer componente, Formacién Disciplinaria “aborda el cuerpo
teorico, metodologico y practico de las disciplinas de su area de estudio, incluyendo los

conocimientos a mas alto nivel de esta, en atencion a tres aspectos centrales: el concepto
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y las teorias, los procedimientos por los cuales se llega al concepto y las teorias, las acti-

tudes, valores e implicaciones que acompafian a unos y otros” (p.12).

Con la lista de control se analiza la manera en que, desde la Normativa, se encuen-
tran aspectos vinculados con el desarrollo profesional y con la evaluacion del desempefio
docente. En este sentido, se observa que desde el documento analizado se definen cada uno
de los profesionales docentes que se formaran bajo esta nueva normativa. Otros elementos
vinculados con la identificacion del profesional como docente se encuentran en los siguien-
tes aspectos: Desarrollo su vocacion docente, Vision de futuro, Establecimiento de priorida-
des claras en vinculacion con su profesion, Sentido ético y actuacion apegadas a principios

universales, aspectos estos que se encuentran desglosados en la presente normativa.

Dentro del mismo articulo sobre desarrollo profesional, aspectos que van vincu-
lados con el mejoramiento disciplinar, se evidencian cuando la normativa hace mencion
a la responsabilidad del docente profesional con la formacion continua y el desarrollo en

habilidades en el uso de la tecnologia.

Por otro lado, desde la Normativa, como eje articulador en los contenidos, se
aborda la necesidad del perfeccionamiento pedagdgico como parte de su desarrollo profe-
sional. Esta informacion se ofrece tanto en la introduccion del perfil del docente como en

la dimension del Desarrollo Personal y profesional e Innovar en desempefio profesional.

Desde la Normativa se plantean seis (6) dimensiones: Desarrollo Personal y
profesional, Sociocultural, Conocimiento del Sujeto Educando, Pedagogica, Curricular
y Gestion Escolar. Por cada una de las dimensiones, aparecen competencias vinculadas a
estas. Pero muchas no estan redactadas como competencias en si, sino como objetivo. De
igual manera, en el documento se aborda, desde la dimension curricular y la pedagogica,

la necesidad de que el futuro docente maneje las estrategias para desarrollar aprendizaje y
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cree empatia. Por otro lado, se encuentran descripciones de estrategias didacticas enfoca-

das desde los procesos de formacion de los futuros profesores.

En la tabla 6.01 se describe de manera breve las caracteristicas de cada una de
estas dimensiones planteadas desde la Normativa para la Formacion de Docente de Cali-
dad en la Republica Dominicana (MESCyT, 2015), como aquellas habilidades que deben

ser desarrolladas en los futuros docentes.
Tabla 6.01.

Definiciones de las Dimensiones de la formacion docente contenidas en Normativa
para la Formacion de Docente de Calidad en la Republica Dominicana (MESCyT, 2015)

Dimensiones Descripcion
Desarrollo Personal y Competencias que todo profesor debe tener en relacion al
Profesional compromiso ético y profesional que implica su profesion.
Sociocultural Competencias que debe tener el docente vinculado con su rol en la
sociedad.

Conocimiento del sujeto Competencias que tiene que tener el profesor en relacion al
educando conocimiento del desarrollo fisico, bioldgico, cognitivo, social y
emocional de los estudiantes.

Pedagogica Competencias que debe tener el docente en lo relativo a la
compresion y desarrollo de los diferentes factores involucrados en
el proceso de ensefianza aprendizaje.

Curricular Competencias relacionadas al conocimiento y aplicacion de los
contenidos del curriculo nacional de acuerdo al ciclo, nivel
educativo y modalidad donde ejercera la docencia.

Dimension de Gestion Competencias de los docentes en su proceso de apoyo a la
Escolar gestion escolar, tanto a nivel personal como a nivel de sus
estudiantes.

El instrumento para el analisis de la Normativa cuenta con una primera parte en la
que se recoge informaciones generales sobre la guia, llamada identificacion del documen-

to: Institucion, titulo, fecha de derogacion, edicion, tipo de documento, nimero de pagina.
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La segunda parte del instrumento posee un apartado llamado descripcion del documento
(sintesis del documento). Este renglon estd destinado para describir de manera cualitati-
va la normativa. Un ultimo apartado, llamado Aspectos vinculados con la investigacion
contenidos en la normativa, se presenta en cuadro para determinar su nivel de presencia o
de ausencia en el documento. Estos se encuentran divididos en tres renglones: Desarrollo
Profesional (identificacion del profesional como docente, mejoramiento disciplinar y per-
feccionamiento pedagogico) Perfil del docente (Descripcion de dimensiones, enunciado
de competencias y las estrategias pedagogicas y didacticas en la formacion de los profe-
sores) y Evaluacion del desempeiio docente (Descripcion de un sistema de evaluacion de

los profesores y presentacion de dimensiones a evaluar).

A partir de la aplicacion de este instrumento se pueden destacar los siguientes ha-
llazgos: la Normativa no presenta una descripcion de como se evaluard a los formadores
de estos futuros docentes. Desde el documento se senala que el MESCyT se compromete
a elaborar los indicadores necesarios que faciliten a las instituciones de educacion supe-

rior determinar el nivel de logro de las dimensiones establecidas.

Ademas, se presentan orientaciones generales acerca de como seran evaluados los
estudiantes para ingresar a la carrera. Pero no se dice como se evaluaran a los profesores
formadores de docentes. En el capitulo VII sobre el perfil de los docentes formadores se
plantea que deben ser profesores universitarios de alto nivel para promover en los estu-
diantes el desarrollo de competencias; pero tampoco se especifica como se evaluaran a

esos docentes de alto perfil.

En el capitulo X, Desarrollo de los programas de formacion docente, se plantea
el caracter de presencialidad del programa y la necesidad de que “toda universidad que

imparta programas de formacién docente debe tener un cuerpo de profesores calificado y
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dedicado al desarrollo de los programas. En ese sentido, se orienta a que todas las sedes
donde se desarrolle el programa tengan un minimo de 60% de sus profesores residentes

en la zona” (p.20).

El capitulo XI, titulado Sistema de Evaluacion, plantea que “la universidad dis-
ponga de mecanismos de evaluacion de los aprendizajes de los estudiantes que permitan
comprobar los logros de los objetivos del programa, haciendo uso de evaluaciones perio-

dicas” (p.21).

Se solicita ademas que la institucion “debe tener un sistema que evalte la eficien-
ciay la efectividad del programa, que incluya resultados de evaluacion del dominio de
competencias y aprendizajes de los estudiantes, tasas de retencion, tasas de aprobacion,
flujo de egreso, entre otras, y enviar estos resultados peridodicamente al Ministerio de
Educacion y el Ministerio de Educacion Superior, Ciencia y Tecnologia (MESCyT), mi-
nimo una vez al afio” (p.21). Pero todo lo anterior esta referido al docente en formacion,

no al docente formador.

Por ultimo, en el capitulo XII se describe de manera breve un sistema de Moni-
toreo y Acompafiamiento del MESCyT, sin embargo, este sistema de monitoreo no se

vislumbra enfocado a las competencias del profesor universitario, sino de los estudiantes.

En sintesis, haciendo uso de la lista de control se pudo confirmar que la Normativa
de Formacion de Docente de Calidad, erogada por el Ministerio de Educacion Ciencias y
Tecnologia, no presenta ninguna pauta sobre como seria el proceso de evaluacion de los

profesores, ni cudles serian las dimensiones que se evaluarian en los docentes formadores.

En la siguiente Tabla se presenta una sintesis de los principales aspectos encontra-
dos en la normativa, como resultado de la aplicacion de la Lista de control para valorar el

instrumento.
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Sintesis aspectos principales de la Normativa de Formacion Docente

Elementos Breve descripcion Articulacion con la
Evaluacion del
profesorado

Antecedentes Presenta las condiciones que inciden en ~ Ninguna evidencia

la baja calidad de la formacion docente a
nivel superior.
Introduccion Describe de manera breve la situacion Ninguna evidencia

Perfil del docente

Estructura de los
programas de formacion
de docentes

Formacién de docentes
por niveles y ciclos

Perfil de ingreso de los
estudiantes a programas
de formacion docente

Perfil del cuerpo de
profesores de los
programas de formacion
docente

Concepcion de crédito

Desarrollo de los
programas de Formacion
Docente

Requerimiento de
infraestructura servicios y
recursos para el

mundial actual, los retos y desafios.

Describe seis grandes dimensiones en
las cuales debe centrarse la formacion
del docente

Se describen los tres componentes que
deben estar presentes en un programa de
formacion de profesores y los
porcentajes de estos componentes en el
plan. Estos componentes son: General,
Psicopedagégico y Disciplinar.

Describe la estructura que deben tener
los programas por niveles: Inicial,
Primaria y Secundaria y el perfil del
docente que impartira docencia en estos
niveles.

Define los requisitos para acceder como
estudiante a un programa de formacion
docente

Define los requisitos para el profesorado
impartir docencia en un programa de
futuros maestros. Plantea los
porcentajes en funcion de titulaciones.

Plantea el valor de los créditos y como
se estructura dentro del programa.

Presenta el requisito para el desarrollo
de los programas

Describe las condiciones fisicas,
servicios y recursos que deben tener las
universidades.

Estas dimensiones pueden
estar relacionadas con las
evaluaciones del
profesorado.

Pueden servir de referentes
para el disefio de proceso de
evaluacion del profesorado
formador.

Ninguna evidencia

Ninguna evidencia

Define al profesorado en
funcion de titulaciones, no
de actitudes ni aptitudes.

Ninguna evidencia

Ninguna evidencia

Ninguna evidencia
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aprendizaje.

Sistema de Evaluacion

Sistema de monitoreo y
acompafiamiento del
MESCyT

Acreditacion de las
carreras de formacion
docente

Elementos de la
estructura del programa
de estudio

Disposiciones transitorias

Plantea la necesidad de que las
instituciones tengan un sistema de
evaluacion de los programas

Plantea la necesidad de tener un
monitoreo y acompafiamiento para velar
por el cumplimiento de la normativa.

Propone que las universidades realicen
los trdmites para la acreditacion de
programas.

Enlista cada uno de los componentes
que debe tener el programa de estudio

Expresa la necesidad de que las
universidades presenten los tiempos en
que iniciaran con las carreras bajo esta
normativa.

Este sistema esta enfocado
hacia la evaluacion de la
efectividad de los
programas y no de los
docentes en si.

Ninguna evidencia

Ninguna evidencia

Ninguna evidencia

Ninguna evidencia
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6.02. Resultados de la aplicacion de la Guia de valoracion

de los instrumentos de evaluacion

En el proceso de este estudio se analizan veintiin (21) instrumentos de evaluacion
que utilizan las universidades para valorar el desempefio del profesorado. En un primer
momento se procura saber si los instrumentos explican de manera clara y precisa el tipo
de instrumento de evaluacion y si describen el procedimiento de como completarlos. A la
luz de esta cuestion surgen las siguientes respuestas que esbozamos en la siguiente Tabla.

Tabla 6.03.

Orientacion para completar el instrumento

ftems

Escala 1- Se explica de 2- Describen el

manera clara y procedimiento de

precisa el tipo de como completarlos

instrumento de

evaluacion

N° % N° %

Satisfactoriamente 11 52.5% 13 62%
Parcialmente 4 19% 4 19%
No lo hacen 6 28.5% 4 19%
Total 21 100 21 100

Se puede observar en la Tabla anterior que mas del 50% de los instrumentos
explican satisfactoriamente el tipo de instrumento y el 62% de estos decriben de manera

satisfactoria el procedimiento para completarlos.
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En este proceso de analisis se considera relevante tener informacién en cuanto al

lenguaje de los enunciados, el formato de respuestas y el planteamiento del objetivo que

persigue la evalaucion. La siguiente tabla presenta este proceso.

Lenguaje, formato y objetivo del instrumento

Tabla 6.04.

v

ftems
Escala 3- Los enunciados s~ 4- El formato de 5- Se presenta el

plantean con un respuestas es objetivo que persigue al

lenguaje adecuado comprensible evaluacion

Ne % Ne° % Ne %

Satisfactoriamente 17 81% 15 71.4% 15 71.4%
Parcialmente 4 19% 4 19% 4 19%
No lo hacen 0 0% 2 9.6% 2 9.6%
Total 21 100% 21 100% 21 100%

Si se observa la Tabla anterior se puede apreciar que los enunciados se plantean

con un lenguaje adecuado en el 81% de los instrumentos; que el formato de respuestas

es comprensible para 71% de los instrumentos y que el objetivo que se persigue con la

aplicacion de la evaluacion se explica solo en 15 de los 21 instrumentos analizados.

Las escalas en los puntajes de cada uno de los indicadores o aspectos a evaluar

fueron también elementos a tomar en cuenta en esta revision de los instrumentos. En este

sentido, presentamos a continuacion los resultados de estas valoraciones.
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Tabla 6.05.

Escala de valoracion en los instrumentos

ftems
Escala 6- Presentacion escalas  7- Gradacion en los 8- Descripcion de cada

de puntajes puntajes uno de los valores de

las escalas.
Ne % N° % N° %

Satisfactoriamente 16 76 % 16 76 % 16 76 %
Parcialmente 3 14.4% 3 14.4% 3 14.4%
No lo hacen 2 9.6% 2 9.6% 2 9.6%
Total 21 100% 21 100% 21 100%

De acuerdo a la Tabla 6.05, se puede observar que, en cuanto a las escalas de

puntajes, estas no se presentan en el 9.6% de los instrumentos, las graduaciones de estas

escalas no se observan en el 9.6% de los instrumentos; de la misma manera que no existe

una descripcion de cada uno de esos valores de las escalas en este mismo porcentaje de

instrumentos.

A continuacién en la Tabla 6.06 se puede apreciar como se evidencian en los

instrumentos la ldgica en la numeracion, la redaccion, los niveles de coherencia de los

contenidos, la valoracion de las conductas observables y el enfoque de competencias.
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Numeracion, secuencia y enfoques en los instrumentos

CAPITULO 1V

v

ftems
28- Numeracion ~ 29- Redaccion  30- Nivel de 31-Evalua 32-Enfoque de
Escala con secuencia claray precisa  coherencia conductas competencias
logica contenidos de claramente
los items y fines observables
de la evaluacion
N° % N° % N° % N° % N° %
Se evidencia 17 81% 14 66.5% 11 52.5% 0 0% 0 0%
Parcialmente 2 9.5% 5 24% 6 28.5% 7 33.5% 3 14%
No se 2 9.5% 2 9.5% 4 19% 14 66.5% 18 86%
evidencia
Total 21 100% 21 100% 21 100% 21 100% 21 100%

En cuanto a los items, en todos los instrumentos observados, se puede destacar

que los items estan debidamente numerados. Presentan una secuencia logica en 81% ins-

trumentos, parcialmente en 9.5% y no se evidencia secuencia logica en 9.5% instrumen-

tos. Por otro lado, la redaccion es clara y precisa en 66.5% instrumentos, parcialmente en

24 % y no es precisa en 9.5% El nivel de coherencia entre los contenidos de los items y

los fines de la evaluacion se pueden ver muy bien en 52.5% instrumentos, parcialmente

en 28.5% y no son coherentes en 19%.

Finalmente, en torno a si los items solicitan evaluar conductas claramente obser-

vables, esto no se evidencié en ninguno de los instrumentos, solo parcialmente en siete

33.5% . De la misma manera, que, si los items respondian a una evaluacion con un enfo-

que de competencias, se pudo ver parcialmente en tres instrumentos y no observables en

86% instrumentos.

293



¥ CAPITULO IV

6.03 Triangulacion de los Instrumentos de evaluacion

con la Normativa de Formacion de docente de calidad

Una de las decisiones para el andlisis de los instrumentos es tener informacion, a
modo de diagnostico, de la manera en que las dimensiones que se proponen desarrollar en
los programas de estudios planteados de la nueva normativa de formacion, estan articula-
das con indicadores o aspectos a evaluar en los instrumentos de evaluacion del profesora-

do en las universidades.

Con la Normativa de Formacion de Docente de Calidad de la Republica Domi-
nicana, se establece el compromiso de que las universidades que forman a los futuros
maestros, deben adecuar sus programas de estudio con las competencias que deben
desarrollar los profesionales docentes desde su formacion. Esto Normativa, obliga a las
instituciones de educacion superior a redisenar los programas formativos de las licencia-
turas en Educacion, desde un enfoque de competencia. De ahi que se considera relevan-
te, que si los programas se rigen bajo este enfoque, las evaluaciones de quienes forman
también deberian de hacerlo. Desde este apartado se analiza el nivel de articulacién que
podria existir entre esas dimensiones planteadas en la Normativa, con las establecidas en

los instrumentos de evaluacion del profesorado.

6.03.1 Dimensiones presentes en los instrumentos

En relacion a las dimensiones, una de las decisiones en ¢l analisis de los instru-
mentos es tener informacion, a modo de diagndstico, sobre la articulacion existente entre
las dimensiones propuestas por la Normativa para la Formacion de Docente de Calidad
en la Republica Dominicana con las utilizadas en los instrumentos de la evaluacion del

profesorado.
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Seguidamente analizamos la presencia o ausencia de las dimensiones planteadas
en la Normativa de Formacion de Docente en los instrumentos de evaluacion que se utili-
zan en las universidades.

Tabla 6.07.

Presencia de las dimensiones de la normativa del MESCyT en los instrumentos de evaluacion

DIMENSIONES

Nivel de Desarrollo Sociocultural Conocimiento  Pedagogica Curricular
presencialidad  Personal y del sujeto

profesional educando

Ne % Ne° % Ne % N° % Ne %

Presente 8 38% 0 0% 8 38% 15 71% 7 33%
Parcialmente 7 33% 10 48% 10 48% 6 29% 8 38%
presente
Ausente 6 29% 11 52% 3 14% 0 0% 6 29%
TOTAL 21 100% 21 100% 21 100% 21 100% 21  100%

Como podemos observar, la dimension de desarrollo personal y profesional esta
presente de manera bien evidente en el 38% de los instrumentos, de forma parcial en el

33% y poco evidente en el 29% de los instrumentos.

En cuanto a la dimension sociocultural, solo aparece en una de manera parcial en el
48% de los instrumentos y no aparece en el 52% restantes. De igual manera, en la dimen-
sion del conocimiento del sujeto educando aparecen evidencias en el 38% de los instru-

mentos revisados, de manera parcial en el 48% y no aparece en el 14% instrumentos.

La dimension pedagogica se puede observar en el 71% de los instrumentos de
evaluacion y de forma parcial en solo el 29% de estos instrumentos. Mientras que la
dimension curricular aparece bien clara en el 33% de los instrumentos, de manera parcial

en el 38% y no aparece en 29% En la tabla 6.05, se sintetizan estos resultados.
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Es importante destacar, que la normativa presenta seis (6) dimensiones y que se ha
dejado fuera de esta tabla la sexta: Dimension de la Gestion Escolar, por establecer desem-
peno que solo corresponden al ejercicio de acciones desde el &mbito del ambiente en las

escuelas, que no tienen porque estar evidenciados en el profesorado formador de maestros.

6.03.2 Competencias presentes en los instrumentos

En cuanto a las trece (13) competencias que se plantean en la Normativa para la For-
macion de Docente de Calidad en la Republica Dominicana, estas se ven reflejadas en algu-
nos de los instrumentos con discreta proporcion. Es asi, como la Asuncioén de manera critica y
reflexiva de los cambios que demanda la sociedad se puede observar en el 33% de los instru-

mentos, de manera parcial en el 24% y no se observan en el 43% de los instrumentos.

El Manejo de la diversidad es un aspecto que es ampliamente tratado como com-
petencias a desarrollar en los futuros docentes. Esta competencia es practicamente ausen-
te en los instrumentos. Se puede observar parcialmente en el 52% de estos y no se obser-
van en el 47.6% . Asimismo, en cuanto al Establecimiento de los vinculos positivos con
otros agentes, se puede apreciar en el 38% de los instrumentos observados, parcialmente

en el 38% y no se evidencian en el 24%.

Por otro lado, el Conocimiento de las caracteristicas de los estudiantes para plani-
ficar tomando en cuenta sus intereses, es otra competencia que se plantea en la Normativa
de formacion de calidad. Esta se puede ver en el 38% de los instrumentos de evaluacion del
profesorado, de manera parcial en el 33% y no se aprecia en el 29% de los instrumentos.
También Dominar todos los aspectos del curriculo de la carrera se hace evidente en el 24%

de los instrumentos, parcialmente estan en el 33% y no se evidencian en el 43%.

Garantizar un clima y un ambiente de aprendizaje agradable es uno de los aspec-

tos se las competencias que mas se observa en los instrumentos. Este apartado se puede
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encontrar de manera precisa en el 52% de los instrumentos, de manera parcial en el 24%
124%. E t lo anteri tra el ejercicio d

y no aparece en e o. En contraposicion con lo anterior se encuentra el ejercicio de un

Liderazgo positivo, apareciendo esto solo en el 24% de los instrumentos, parcialmente

visible en el 29 % y totalmente ausente en el 47.6%.

Por otro lado, también se encuentra la competencia vinculada con la Comuni-
cacion como una de las que mas se pueden apreciar en los instrumentos. Se pudo regis-
trar de forma bien precisa en el 57% de los instrumentos, de manera parcial en el 43%,
Asimismo, el Dominio del cuerpo tedrico y metodoldgico se pudo ver en el 81% de los
instrumentos, de manera parcial en el 9.5 % y no fue visible, también, en ese mismo por-

centaje.

Se espera que un docente tenga un gran dominio de las Didacticas especializa-
das que ensena. Este aspecto se evidencidé muy claro en el 57% de los instrumentos, de
manera parcial en el 24% de los instrumentos y no aparecio en 19% de los instrumentos.
En cuanto a las Practicas reflexivas, este elemento no se evidencia de manera completa en
los instrumentos; se encuentra de manera parcial en el 33% de los instrumentos y no se

evidencia en 67% de los instrumentos.

Los Procesos de evaluacion que hace el profesorado con sus estudiantes tiene
indicadores bien claros para su valoracion en el 52% de los instrumentos y parcialmente

se ve en el 29% de los instrumentos y no se observa en 9.5% de los instrumentos.

Por ultimo, la Tecnologia es uno de los aspectos mas valorados en los procesos
de evaluacion del profesorado. Esto se encuentra sefialado como una competencia de la
normativa en la que se espera que el profesorado sea capaz de utilizar diferentes escena-
rios tecnolodgicos. El 57% de los instrumentos registran este elemento en sus indicadores

de manera clara y el 43% lo hacen de manera parcial.
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Todos los resultados en relacion a la presencia de las trece (13) competencias con-
tenidas en la Normativa de Formacion de Docente de Calidad se sintetizan a continuacion

en la Tabla 6.08.
Tabla 6.08

Presencia de las competencias en los instrumentos de evaluacion

Escalas TOTAL

Competencias Se evidencia  Parcialmente No se evidencia

N° % N° % N° % N° %
Asuncion de manera 7 33% 5 24% 9 43% 21 100%
critica y reflexiva de los
cambios que demanda
la sociedad.
Manejo de la 0 0% 11 52.4% 10 47.6% 21  100%
diversidad.
Establecimiento de los 8 38% 8 38% 5 24% 21 100%
vinculos positivos con
otros agentes.
Conocimiento de las 8 38% 7 33% 6 29% 21 100%
caracteristicas de los
estudiantes para
planificar tomando en
cuenta sus intereses.
Dominar todos los 5 24% 7 33% 9 43% 21 100%
aspectos del curriculo de
la carrera.
Garantizar un clima y un 11 52.4% 5 24% 5 24% 21 100%
ambiente de aprendizaje
agradable.
Liderazgo positivo. 5 24% 6 29% 10 47.6% 21  100%
Comunicacion. 12 57% 9 43% 0 0% 21 100%
Dominio del cuerpo 17 81% 2 9.5% 2 9.5% 21  100%
teorico y metodologico.
Didacticas 12 57% 5 24% 4 19% 21 100%
especializadas.
Practicas reflexivas 0 0% 7 33% 14 67% 21 100%
Procesos de evaluacion. 11 52.4% 6 29% 4 9.5% 21 100%
Tecnologia. 12 57% 9 43% 0 0% 21 100%
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Se puede observar en la Tabla 6.08, que las competencias que se plantean desde
la Normativa de Formacion de Docente de calidad en la Republica Dominicana, no se
evidencian en su totalidad en los instrumentos que utilizan las universidades para evaluar

el desempefio del profesorado.
6.04. Resultados cuestionario aplicado a los Gestores de evaluacion

6.04.1. Resultados Cuantitativos

Una vez pasado el cuestionario por la prueba piloto, se procedié a la aplicacion
del instrumento a diez (10) gestores de las siete (7) universidades muestras. Estas indaga-

ciones pudieron ofrecer las siguientes informaciones:

En relacion a los afios de experiencias en proceso de evaluacion el 50% de los
gestores dicen estar en un rango de entre 11-20 afios y el 30 % en un rango entre 5-10
afios y 20% tiene menos de cinco afios de experiencia evaluando. La tabla con la canti-
dad en nimero y en porcentajes se pueden observar en la descripcion de la muestra en el

capitulo 5 referido a la metodologia.

En cuanto a sus tareas fundamentales el 30% dice que participa en el disefio de la
evaluacion, el 20% solo aplica, el 10% hace disefio y aplicacion, el 20% participa en el
disefio, aplicacion y andlisis y el otro 10% se involucra solo en la tabulacion y analisis; un

10 % hace todas las tareas mencionadas.
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Tabla 6.09.

Tareas fundamentales de los gestores

Tareas Cantidad Porcentaje
Participa en el disefio de la evaluacion 3 30%
Solo aplica 2 20%
Hace disefio y aplicacion 1 10 %
Participa en el disefio, aplicacion y analisis 2 20%
Tabulacion y analisis 1 10%
Hace todas las tareas mencionadas 1 10%
Total 10 100%

En torno a quienes disefian la evaluacion, el 40% dice que la realiza un equipo
integrado por diferentes departamentos, un 10% destaca que un equipo del departamento

de evaluacion y el 50 % dicen que otros.
Tabla 6.10.

Participantes en el diseiio de la evaluacion

Tareas Cantidad Porcentaje
Equipo integrado por diferentes 4 40%
departamentos

Departamentos de Evaluacion 1 10%
Otros 5 50 %
Total 10 100%

Si se observa la Tabla 6.10, se puede apreciar que otros, tiene como respuesta la
mitad del porcentaje. Al justificar esta ultima respuesta sefialan que es responsabilidad de

este disefio el Departamento de Calidad Académica y Departamento de Desarrollo
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Académico, Unidad de Desarrollo Académico, Decanos, Directores de Escuelas Co-
mision compuesta por Director de la carrera de educacion, director de investigacion y
direccion de desarrollo profesional, Comité permanente de evaluacion encabezado por el

vicerrector Académico y Departamento de Desarrollo profesoral.

El tipo de evaluacion que se aplica es de 360 grados para el 30% de los gestores
cuestionados y combinacién de varias de las opciones de respuestas para el 70% al espe-
cificar esa respuesta sefialaban los siguientes actores Estudiantes evaltian a los profesores,
Profesores se autoevaluan, Directores de Escuelas evaluan a sus profesores, Profesor se

evaluan entre ellos y, estudiantes y directores de la escuela evaluan a los docentes.

La periocidad con que aplican las evaluaciones es cada cuatro meses para el 50 %,
cada tres meses para el 20 % y un 10% los realizan cada dos meses, anual y dos veces al

afio respectivamente. Esto se puede observar con mayor precision en la siguiente Figura.
Figura 6.01

Periocidad en que se realiza las evaluaciones

@ Cada dos meses

@ Cada tres meses

@ Cada cuatro meses
@ Dos veces al afio

@ Anual

@ Cadados afos 0 mas
@ Otros

Por otro lado, en cuanto a las dimensiones que se evaluan el 10 % dicen que el
Desarrollo Profesional y personal; el 20% senala que la Pedagogica. E1 70% sefialan que

evaltian combinacion de varias.
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Tabla 6.11.

Dimensiones que se evaluan

Tareas Cantidad Porcentaje
Desarrollo Profesional y Personal 1 10%
Pedagogica 2 20%
Combinacion de varias 7 70 %
Total 10 100%

Se puede apreciar en la Tabla 6.11 que un 70% de los gestores responden a que
utilizan una combinacion de varias dimensiones. Al solicitarles justificar esta decision,
destacan que evaltan la Orientacion Inicial, Proceso de Aprendizaje, Cumplimiento de
Normas Institucionales, Evaluacion y Relaciones Humanas. Otras combinaciones que
también realizan son las siguientes: Pedagogia, Gestion, Desarrollo Profesional y Perso-
nal; Pedagdgica, Docencia, Conocimiento del sujeto educando; Pedagogica, Docencia,
Desarrollo Profesional, Conocimiento del educando; Pedagdgica, Docencia, Desarrollo
profesional y conocimiento del sujeto educando y por ultimo Docencia, Gestion, Pedago-

gica y Conocimiento del sujeto educando.

Por otro lado, los aspectos a tomar en cuenta en las competencias evaluadas son la
investigacion e innovacion para un 10%, otras tales como la responsabilidad en el cum-
plimiento de las normas para otro 10% y la capacidad didactica: metodologia los recursos

y la evaluacion, el liderazgo y manejo de grupo en un 10%.
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Tabla 6.12.

Competencias que se evaluan

Tareas Cantidad Porcentaje
Investigacion e innovacion 1 10%
Responsabilidad en el cumplimiento de 1 10%
normas

Capacidad  didactica: metodologia los 1 10 %

recursos y la evaluacion, el liderazgo y
manejo de grupo

Combinacion de otras opciones 7 70%
Total 10 100%

En la Tabla 6.12, se puede observar que el 70% optd por la combinacion de las
opciones un porcentaje que resulta ser amplio. Al solicitarseles especificar éstas son las
siguientes opciones que ofrecen: docencia universitaria, uso de herramientas tecnoldgicas

y uso de recursos para el aprendizaje; personales, y uso de herramientas tecnoldgicas.

En cuanto a las tareas que realiza el docente y que se evidencian en las compe-
tencias del profesorado evaluado, se les ofrecieron a los gestores las siguientes opciones:
en la interaccion con sus estudiantes, Planificacion de la docencia, Mediacion del apren-
dizaje, Tutoria, Evaluacion de los aprendizajes, Participacion en las actividades docentes
y Vinculacion con la sociedad. En relacion a esto, el 10% dice que toma en cuenta la
planificacion de la docencia, 20% combinacion de todas las anteriores y el 70% dice que

combinacion de algunas de las opciones de respuestas.
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Tabla 6.13.

Tareas de los docentes evidencias en las competencias evaluadas

Tareas Cantidad Porcentaje
Planificacion de la docencia 1 10%
Combinacion de todas las anteriores 2 20%
Combinacion de algunas de las anteriores 7 70 %
Total 10 100%

En relacion a esas combinaciones, los gestores las han organizado de las siguien-

tes maneras:

» Interaccidn con sus estudiantes, Planificacion de la docencia, Mediacion del

aprendizaje, Evaluacion de los aprendizajes;

» Planificacion de la docencia, mediacion del aprendizaje, evaluacion de los
aprendizajes; Interaccion con sus estudiantes, planificacion de la docencia,

mediacion del aprendizaje, evaluacion de los aprendizajes;

* Interaccion con los estudiantes, mediacion del aprendizaje, evaluacion de los
aprendizajes; mediacion de aprendizaje, evaluacion de los aprendizajes, inte-
raccion con sus estudiantes y la evaluacion de los aprendizajes, planificacion

de la docencia.

Por otro lado, otro elemento que se les solicita a los gestores es valorar es el
formato de los instrumentos. Estos instrumentos se aplican en la plataforma en linea de la

institucion para el 70% y con instrumentos impresos para el 30%.
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Tabla 6.14.

Aplicacion de los instrumentos

Formato de aplicacion Cantidad Porcentaje
Plataforma en linea 7 70%
Instrumentos impresos 3 30%
Total 10 100%

En cuanto a la pertinencia del formato es adecuado y cumple con los requerimien-
tos para el 40%; es obsoleto y precisa de cambios inmediatos para el 20% y da resultado,

pero podria mejorarse mas para el 40%.
Figura 6.02.

Pertinencia del formato aplicado

@ Es adecuado y cumple con
requerimientos

@ Esobsoleto y precisa de ca
inmediatos

@ Da resultados, pero podria
mas

@ No es apropiado, pero cum
su cometido

La sistematizacion de la recogida de datos la realiza un equipo del departamento
de evaluacion para el 50 %; un equipo integrado por diferentes departamentos para el

10% y de otra manera para el 40 %.
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Tabla 6.15.

Participantes en la ssistematizacion de la recogida de datos

Participantes Cantidad Porcentaje
Un equipo del departamento de evaluacion 5 50%
Un equipo integrado por varios departamentos 1 10%
De otra manera 4 40%
Total 10 100%

Si se observa la Tabla 6.15, se puede estimar que un porcentaje muy alto, tienen
otros actores que participan en el proceso de sistematizacion. Esta tiltima respuesta se
encuentra especificada de la siguiente manera: Departamento de Calidad Académica y
Departamento de Desarrollo Académico; Unidad de Desarrollo Académico, Decanos,
Directores de Escuelas y Desarrollo profesional realiza toda la parte operativa Departa-

mento de, Planificacion disena la base de datos.

En cuanto a cuando el profesorado conoce los resultados, el 70% dice que en un
periodo posterior a las cinco (5) semanas, un 10% entre una a dos semanas y el 20% en
un periodo de tres (3) a cinco (5) semanas.

Tabla 6.16.

Cuando se conocen los resultados

Tiempo Cantidad Porcentaje
Posterior a las cinco (5) semanas 7 70%
De tres (3) a las cinco (5) semanas 2 20%
Entre una (1) a dos (2) semanas 1 10%
Total 10 100%
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Asimismo, quienes aportan informacion para la evaluacion docente son los coor-
dinadores, pares y los estudiantes para el 30%; los coordinadores y estudiantes para el

30% y el 40% dicen que otros.
Tabla 6.17.

Informantes de la evaluacion

Informantes Cantidad Porcentaje
Coordinadores y pares 3 30%
Coordinadores y estudiantes 3 30%
Otros 4 40%
Total 10 100%

Se estima en la tabla 6.17 que el 40% tienen otros informantes o combinaciones.
Al respeto los gestores los desglosan de la siguiente manera: Supervisor, docente y estu-

diantes; Docentes y estudiantes y por ultimo, Supervisor, Docente, Estudiante y los Pares.

Los resultados se le comunica al profesorado de manera individual fue la respues-
ta que dieron el 100% de los gestores. Se le envia estos resultados por correo interno en
linea en el 50% de las instituciones y por comunicacion impresa en el 50 % de los casos.
Por otro lado, el tipo de informacion que se le comunica es una sintesis de la puntuacion
de todos los aspectos evaluados para el 50 %, un informe con todos los aspectos favo-
rables y los que debe mejorar en un 40% y otro en un 10 %; en este otro. El gestor que
seleccion esta ultima opcidn justifica que, los resultados se les entregan a los maestros
después de procesada con una carta y que luego se archiva en su expediente. El porcenta-
je de la manera de comunicar esos resultados se puede evidenciar de manera mas precisa

en la Figura 6.03.
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Figura 6.03.

Forma de comunicar los resultados

@ Una sintesis de la puntuacion de
todos los aspectos evaluados

@ El numeral total promediado

@ Uninforme con todos los aspectos
favorables y los que debe mejorar

@ Otros.

El uso que se les da a los resultados de la evaluacion es que se disefian procesos
formativos tomando en cuenta las necesidades reflejadas; para el 10%; no tienen ninguna
repercusion y para otro 10% otras opciones. En cambio, para el 40%; se ofrecen incenti-
vos a los que tienen mayores puntuaciones.

Tabla 6.18.

Uso que se les da a los resultados de la evaluacion

Accion Cantidad Porcentaje
Se disefian procesos formativos tomando en 4 40%
cuenta las necesidades.

No tiene ninguna repercusion 1 10%
Otros 1 10%
Se ofrecen incentivos 4 40%
Total 10 100%

Al seleccionar la respuesta sobre los incentivos, se les solicita a los gestores que
especifiquen el tipo de incentivos, los cuatro (4) gestores responden en el siguiente orden:

las decisiones del tipo de premiacion la toman los directores de escuelas; los docentes que
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pasan en su puntuacion de mas de 90 entran al programa de altos potenciales; los de pun-
tuaciones mas altas son los que en el futuro sustituyen a los directores que se van, o ser
mentores y son a los que se favorecen con becas y viajes; reciben reconocimiento publico

con un certificado y un bono, reciben certificados y reconocimientos

Por otro lado, el gestor que sefiala otro (10%) y destaca que cuando los resultados
son excelentes, se toman decisiones con relacion a la mejora del salario y que, aunque eso
se decide desde la junta administrativa, cuando se decide el aumento salarial unas de las
condiciones estan dadas por los resultados de evaluacion. Ademas, senala que cuando los
resultados no son favorables, se llama al docente, se reunen con este y se le disminuye la

carga académica del cuatrimestre.

Figura 6.04.

Toma de decisiones a partir de los resultados

@ Se ofrecen incentivos (economicos,
cursos, certificados, viajes...)alos..
@ Se penaliza a los que obtienen bajz
40% calificaciones
@ Para ascensos en la institucion

@ Se disefan procesos formativos
tomando en cuenta las necesidade.

@ No tiene ninguna repercusion en la
institucion

@ Otros.

Por otro lado, era relevante saber quiénes son los tomadores de decisiones en las
universidades a partir de los resultados de la evaluacion. En este sentido, se destaca que
los directores de las carreras son los que toman las decisiones a partir de los resultados de
la evaluacion de acuerdo al 50% de los gestores cuestionados, los docentes para el 10% y

otros para el 40%.
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Tabla 6.19.

Tomadores de decisiones

Sujetos Cantidad  Porcentaje
Directores de carreras 5 50%
Docentes 1 10%
Otros 4 40%
Total 10 100%

Segun lo que se observa en la Tabla 6.19, al referirse a otros los gestores sefialan a
Escuela Académica, el Departamento de Desarrollo Académico y Recursos Humanos; un

Comité de evaluacion con la Unidad de evaluacion y la Junta Administrativa.

En cuanto a los instrumentos que utilizan las universidades para evaluar a sus pro-
fesores el mas utilizado es la lista de cotejo para el 70% de las respuestas, guia de acom-

pafiamiento y seguimiento para el 10% y cuestionarios para el 20%.

Figura 6.05.
Instrumentos utilizados en los procesos de evaluacion

@ Cuestionarios
@ Guia de observacion a clases

Guia de acompafamiento y
seguimiento de sus jornadas doce. ..

@ Portafolio de evidencias
@ Lista de cotejo
@ Ninguno de los anteriores

@ Combinacion de varias de las
anteriores.

@ Otros

| 310



Tabla 6.20.

Obstaculos que se les presentan al evaluar
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En cuanto a los obstaculos y problemas que mas se les ha presentado en el proce-
so de evaluacion es que la institucion no tiene los recursos tecnoldgicos adecuados para el
20%; los estudiantes manifiestan incomodidad al evaluar a sus docentes para el 10%; los
docentes no se sienten motivados con ella para el 30%, no se toman decisiones a partir de

los resultados 10%, para ninguno de los anteriores 10% y otros para el 20 %.

Obstaculos Cantidad Porcentaje
Inexistencia de recursos 2 20%
tecnoldgicos adecuados

Los estudiantes no se sienten 1 10%
comodo al evaluar

Los docentes no se sienten 3 30%
motivados

No se toman decisiones a partir 1 10%
de los resultados

Ninguno de los anteriores 1 10%
Otros 2 20
Total 10 100%

data tiene que estar muy limpia”.

Refiriéndose a los otros, los gestores sefialan que la evaluacion es muy larga; tiene
un caracter obligatorio, poca objetividad de parte de los estudiantes al evaluar a sus do-
centes y que debe ser actualizada para los nuevos estandares para la formacion docente.
Por otra parte, sefialan que te puede hacer fracasar si la data no esta bien. “Si por ejemplo

te salen profesores que ya no trabajan aqui o estudiantes que ya no son tus estudiantes. La
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Figura 6.06.

Obstaculos y problemas presentados

@ Los docentes no se sienten
motivados a realizarla
@ Los estudiantes manifiestan
incomodidad al evaluar a sus doce...
A ® La institucion no cuenta con los

recursos tecnologicos adecuados

@ No se toman decisiones a partir de
los resultados

@ Otros.
@ Ninguno de los anteriores

En cuanto a los beneficios que ofrece el sistema de evaluacion de la universidad,
un 30% de los gestores dicen que es beneficiosa porque se involucran diferentes sectores
de la institucion; un 20% sefiala que se registra con mucha precision las competencias y
desempefio de los docentes, un 10% porque ésta revierte en un buen programa de forma-

cion docente y el 40% seleccion6 la opcidn otros.
Tabla 6.21.

Razones de los beneficios de la evaluacion

Obstaculos Cantidad Porcentaje
Se involucran diferentes sectores 3 30%
de la institucion

Se revierte en un buen programa 1 10%
de formacion docente.

Se registra con mucha precision 2 20%
las competencias y desempefio de
los docentes.

Otros 4 40%

Total 10 100%
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Como se aprecia en la Tabla 6.21, la seleccion de otro tiene un alto porcentaje.
Las especificaciones que dieron a esos otros fueron las siguientes: que todos los semestres
se obtienen informacion de los profesores, directamente de los alumnos; que es virtual, lo
que facilita su aplicacion, tabulacion y el poder hacer llegar los resultados a los implica-
dos, que tiene el otorgamiento de premios. Ademas, sefialaron que las ventajas que tienen
es que da una panoramica de la situacion en general del comportamiento académico en el
proceso de aprendizaje de los profesores y el enfoque de las fortalezas y debilidades ma-
nifestadas en el acto académico; que se reciben premiaciones si los resultados son buenos

y que se esta trabajando en este momento para mejorar el sistema de informacion.

En referencia a cada cuanto tiempo es que se revisa el sistema de evaluacion un
10% dice que todos los afios; el 20% que cada dos afios y el 30% que cada 3 afios. Mien-

tras que el 40% destaca que no se ha revisado desde hace mas de tres afios.
Tabla 6.22.

Periocidad de revision del sistema de evaluacion

Tiempo Cantidad Porcentaje
Todos los afios 1 10%
Cada dos afios 2 20%
Cada tres afios. 3 30%
No se ha revisado desde hace mas 4 40%

de tres afios.

Total 10 100%

En ese mismo aspecto, las personas encargadas de hacer esa revision es el depar-
tamento de evaluacion segtin el 10%; un equipo integrado por varios departamentos de la

institucion de acuerdo al 60% de las respuestas y otros para el 30%.
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Tabla 6.23.

Responsables de revisar sistema de evaluacion

Responsables de revisar Cantidad Porcentaje
Departamento de evaluacion 1 10%
Un equipo integrado por varios 6 60%

departamentos de la institucion

Otros 3 30%

Total 10 100%

Un 30 % ha elegido otras instancias como las responsables de revisar el sistema
de evaluacion. Estos otros son: Direccion Académica de Calidad y Desarrollo Académi-
co; Consejo Académico, Director de Desarrollo Profesional y Director de Planificacion

Directores de cada una de las escuelas.

Asimismo, la revision de ese sistema de evaluacion se hace para hacer cambios y
adecuaciones segun el 60 % de las respuestas de los gestores, para cumplir con la norma-
tiva del MESCyT de acuerdo al 10 %; y otras razones para el 30%. Estas razones son que
se revisa para adecuar la extension de la prueba, el contenido, las dimensiones evaluadas
y las personas a quienes estara dirigida y en base al disefio curricular y a su correspon-

dencia con el Plan Estratégico Institucional.

Por tltimo, el nivel de satisfaccion con el sistema de evaluacion es bastante para
el 20% de los gestores; poco satisfecho para el 20% y satisfaccion, pero con el sefiala-
miento de que deberia mejorar en algunos aspectos para el 60%. Las causas por las cuales
consideran poco satisfecho es porque se realiza de manera manual y hace que se tarde

mucho en obtener los resultados.
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Figura 6.07.

Nivel de satisfaccion con el sistema de evaluacion

@ Bastante satisfecho

@ Estoy satisfecho, pero deberia
mejorar en algunos aspectos

@ No me agrada para nada este
sistema de evaluacion

@ d) Poco satisfecho.

A partir de los resultados de la aplicacion de los instrumentos a los gestores de la
evaluacion, se puede apreciar la mitad de los gestores y tiene mas de diez afios de expe-
riencia disefiando evaluacion profesoral, lo que significa que estdn mas que implicados en
este proceso por lo que pueden aportar informaciones precisas sobre este tipo de valo-
racion. Se pudo observar que todos han estado involucrados en la evaluacion ya sea en

tareas fundamentales, en disefio o en aplicacion de esta.

Se puede evidenciar también que disefian el sistema de evaluaciones en colabora-
cidn con otros departamentos como el Académico, Desarrollo Profesional o Departamen-
to de Calidad. Ademas, de acuerdo a estos gestores, directores, profesores y estudiantes

participan en roles distintos en el proceso de evaluacion.

El tiempo en que se aplican las evaluaciones parecen no coincidir en varias uni-
versidades, ya que se puede apreciar que varian estos periodos: trimestral, bimensual,

semestral y anual.

En torno a las dimensiones que evaltian son muy similares en las distintas univer-

sidades. Se observa que las vinculadas con la Pedagogia y Conocimiento del educando;
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a esta se le agrega el uso de las herramientas tecnoldgicas. También es evidente que la

mayoria aplican los instrumentos de manera digital, a través del uso de una plataforma.

Es notorio como coinciden los gestores de todas las universidades en considerar
obsoleto el formato de los instrumentos de evaluacion. El conocimiento de los resultados
de la evaluacion se da en menos de cinco semanas, de acuerdo a todos los gestores, lo que
implica que es un periodo corto para que los profesores conozcan informaciones sobre
sus valoraciones y son los superiores quienes comunican estos datos. También se observa
la coincidencia de todos los gestores cuando sefialan que se le comunica al profesorado

de manera individual sus resultados.

Otro aspecto relevante a destacar tiene que ver con la utilidad que se les da a los
resultados, observando, de acuerdo a los resultados, que se usan para disefiar procesos
formativos a partir de las necesidades evidenciadas en las evaluaciones, también para
ofertar incentivos, como premiaciones, reconocimientos y ascensos. Se evidencia un
bajo nivel de mejora salarial a partir de los resultados. Estos incentivos mencionados
son importantes como parte de las toma de decisiones oportunas derivadas de las eva-

luaciones.

Se pudo ver como, de acuerdo a los gestores, la lista de cotejo es el instrumen-
to mas utilizado para evaluar a los profesores; mientras que los obstaculos y problemas
que se presentan para que los docentes completen estos instrumentos se encuentran en
respuestas muy divididas, como asunto tecnoldgico, la poca motivacion y la no toma de
decisiones de la universidad a partir de los resultados. Este ultimo aspecto, aunque se pre-
senta en un porcentaje bajo, se contradice con la pregunta anterior en la que los gestores

dicen los tipos de incentivos que ofrecen a manera con evaluacion positiva.
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En las respuestas de los gestores también se pueden ver como ellos enfatizan
en otros aspectos que también se constituyen en obstaculos para la realizacion de las
evaluaciones de los profesores como son la extension del instrumento y la necesidad de
adaptarla a los nuevos estandares de la formacion. Este sefialamiento ultimo evidencia
que los propios gestores ven la necesidad de adaptar los instrumentos de evaluacion a los

procedimientos establecidos para la formacion de docentes.

La recogida de informacion de los gestores posibilitd ver que encuentran en sen-
tido general que los instrumentos facilitan las informaciones que la institucion requiere
de los docentes y que es facil tabular esos datos. Se entiende que a partir de la aplicacion
de los instrumentos de evaluacion, las universidades pueden tener una vision del com-
portamiento académico del personal docente. Por otro lado, también se puede observar
que aunque la mayoria de los gestores sefalan que se hacen cambios y adecuaciones al
sistema de evaluacion, el periodo de revision de ese procedimiento es largo para la gran
mayoria de las universidades. Esta situacion debe ser considerada critica, pues implica
que no se han estado realizando las mejoras requeridas para un proceso de valoracion mas

acorde con las necesidades del momento.

Por ultimo, se observo en las respuestas que dan los gestores, como el nivel de
satisfaccion con el sistema de evaluacion es bajo; ya que aunque muchos dicen sentirse
satisfecho en un primer apartado sugieren en otro hacer cambios y mejoras del sistema, lo

que podria traducirse a un nivel de satisfaccion no muy alto.

6.04.2 Resultados Cualitativos

El mismo cuestionario aplicado a los Gestores de la evaluacion contiene 6 pre-

guntas abiertas de manera que se recogen informaciones cualitativas que pueden, ademas,
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triangularse con los datos cuantitativos. Estos items procuran recabar informaciones acer-
ca del nivel de satisfaccion de los docentes del sistema de evaluacion; los aspectos que
mas les agradan, lo que cambarian e incluirian, procedimientos para la recogida de datos

y por ultimo, si se cuenta con un plan de mejora a partir de los resultados.

a. Nivel de satisfaccion del profesorado con el sistema de evaluacion, segiin

los gestores

Al cuestionarse a los gestores acerca de si consideraban si el profesorado se siente
satisfechos con el sistema de evaluacion que se le aplica, el 80% de los ellos responden
que entienden que si, porque esta evaluacion va articulada con el perfil de un docente
ideal, que se ajusta a los estandares de la institucion; ademas, las competencias actuales a
las que se apegan la institucion. Por otro lado, también sefialan esta pregunta, de manera
positiva, es decir, que los docentes estan satisfechos porque los resultados reflejan sus

avances y porque hasta el momento no se han recibido quejas al respecto.
Uno de los gestores destaca lo siguiente:

“Considero que estan satisfechos, porque se favorecen con becas, viajes y cursos
a los que obtienen altas calificaciones. Con ellos vamos haciendo un listado por
facultad y cuando llega una beca para la facultad tal, se buscan en esos potenciales

el que tenga la nota mas alta”. (G6)

Opuesto a lo anterior, el 20% de los gestores sefialan que creen que no estan
satisfechos, ya que deben llenarlos de manera manual y porque no se realiza con todos
los recursos que deberian usarse. Mientras otro gestor dice que los docentes se sienten
satisfechos, aunque exista un porcentaje significativo de maestros que hay que motivarlos

para que se evaliien y que estan satisfechos porque no ponen objecion para ser evaluado.

| 318



CAPITULO IV V¥

b. Lo mas valioso del sistema de evaluacion

En cuanto a lo que mas les agrada de este sistema de evaluacion del profesorado,
cada gestor sefald aspectos diferentes. Estas razones son las siguientes: la evaluacion se
encuentra en la plataforma virtual de la universidad, lo que facilita los procesos y antes de
finalizar el semestre los estudiantes y el director de la escuela deben completar la evalua-
cion; que los resultados sirven para premiaciones anuales de los profesores; que se puede
hacer con rapidez gracias al sistema automatizado; que hay una preparacion previa a la

aplicacion de los instrumentos.

También se afirma, como aspecto agradable del sistema, que se capacita a un
grupo de personas para aplicar la evaluacion en los estudiantes; que esta sujeta a mejora,
pues se esta tratando de ajustarla de acuerdo a la nueva normativa; que los profesores la
realizan sin problema y que se realiza de manera sistemética en cada periodo. Por otro
lado, se sefiala que lo que mas le agrada es que se visualiza distintas perspectivas en el

proceso de ensefanza y aprendizaje brindando grandes aportes para la calidad educativa.
Al respecto algunos gestores afirman:

“Es en linea, lo que facilita la recogida y tabulacion de informacion”. (G9)

“Permiten obtener informacion de la percepcion de los actores involucrados sobre

cada uno de ellos”. (G10)

c. Modificaciones que harian al sistema de evaluacion

En relacion a lo que cambiaria de este sistema de evaluacion cada uno de los

gestores sefialan elementos distintos. Dentro de estas modificaciones destacan que este

319 |



¥ CAPITULO IV

proceso deberia incluir a més sujeto, porque una mirada desde el director y los estu-
diantes no es suficiente. Ademas, que podria ser oportuno tener evaluacion entre pares y
autoevaluacion también, y que pudiera estar mas acorde con el Plan Estratégico. Otros
aspectos que sefialan es que deberia implementarse mas capacitaciones al personal do-
cente, antes de aplicarsele la evaluacion. También, destacan que en vez de hacerse de
manera manual se pueda realizar mas automaticamente; hacerla con mayor frecuencia y
no esperar tanto tiempo para llevarla a cabo; ademas que sea mas dindmica, preciso y mas
automatica; que participen mas personas en el proceso de disefio y aplicacion y que la sea

mas dinamica a través de la integracion de otros departamentos.
En ese mismo sentido, otros gestores dicen:

“No le cambiaria nada, porque arroja de manera precisa las fortalezas y debilida-

des del profesorado”. (G8)

“Cambiaria la frecuencia con que se aplica”. (G9)

“Dar mejor uso a la informacidn obtenida para toma de decisiones relacionadas

con los programas hacia los docentes”. (G10)

d. Inclusiones que harian al sistema de evaluaciéon

Otra de las preguntas que se realiza a los gestores tiene que ver con sus conside-
raciones sobre aspectos que podrian incluirse en un sistema de evaluacion de desempefio
que evaltie competencias del profesorado universitario. Las respuestas a estas preguntas

fueron diferentes por cada uno de los gestores. Sus respuestas son: incluir aspectos mas
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relacionados con el perfil del docente universitario, como es la investigacion y la publica-
cidn en revistas, que podria evaluarse ademas las innovaciones y la creatividad del docen-

te en el desarrollo de su docencia.

“Deberia incluirse acciones propias del perfil del docente universitario, como son
la investigacion y la extension”. (G3)

También, otros de los elementos que también se senalan fueron:

“Mas actividades que evidencien competencias de los docentes en sus actividades

en el aula, el trabajo creativo que hacen los docentes en el aula y las investigacio-

nes que realizan”. (G4 G6)

“Una parte mas formativa y menos mecanica” (G8)

“Visitas periodicas a las aulas, como una especie de acompanamiento”. (G7 y G9)

Por ultimo, solicitan incentivos a los docentes y actividades de investigacion don-

de se involucre a los alumnos.

e. Procedimientos para la recogida de los datos de las evaluaciones

en las universidades

Este cuestionario se aplica a diez (10) gestores, que estan distribuidos en las siete
(7) universidades de la muestra. Es por ello que, al referirse la siguiente respuesta a los
procedimientos de la recogida de las informaciones, se presenta a continuacion por uni-
versidades y no por gestores. Es asi como para el procedimiento de la recogida de datos,

hay similitudes en algunas instituciones.
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En este sentido, en la U1 se suben los instrumentos a través de plataforma virtual,
luego que han sido aprobados por los Departamentos de Calidad Académica y Desarrollo
Académico con la aprobacién del Rector y los Vicerrectores. Luego los estudiantes y los
directores proceden a llenar las evaluaciones en la plataforma virtual. En la U2 se disefian
los instrumentos de evaluacion; se realiza la recogida de datos a través de una plataforma,
se tabulan por el sistema. Luego los Directores de Escuelas se retinen con cada uno de los
profesores y les dan a conocer los resultados de las evaluaciones. Se premian a los que
tiene mas alta puntuacion, se orientan para la participacion en talleres y cursos a quienes

se les han detectado debilidades.

Por otro lado, para la U3, primero se disefia el procedimiento e instrumento por
la Unidad de Evaluacion y Desarrollo Docente, segundo se aprueba por la Vicerrectoria
Académica; tercero se da a conocer a todos los participantes del proceso de evaluacion;
cuarto se notifica la fecha de inicio y término de la evaluacion (hay un proceso de divul-
gacion) y por ultimo, se aplica la evaluacion. Mientras que, en la U4, un maestro es eva-
luado en todas las asignaturas que imparte; luego se realiza una autoevaluacion en base
a una sola de las asignaturas que imparte; mas adelante un compafiero lo evaltian en una
sola asignatura (pares) y por ultimo los estudiantes evaluan en cada asignatura al profesor

correspondiente.

El proceso seguido en la U5 consultada es que el Departamento de Desarrollo
profesoral y el de Planificacion realizan toda la parte operativa de la evaluacion. Esta
base de datos lo disefian el Departamento de Planificacion Institucional. La evaluacion se
pasa, entonces de manera virtual. Se pone un enlace en el portal y todos los evaluadores
tienen acceso a este. Se anuncia la fecha y se pone una aplicacion automatica en la cual se
sefnala un periodo para la entrega. Y al cierre se comienza a tabular. Los indicadores estan

desde excelentes que es maximo, hasta deficiente que es la minima.
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Por ultimo, las U6 y U7, los estudiantes eligen a los docentes, de las asignaturas
que llevan, que quieren evaluar. Entonces, seleccionan una sola en la base de datos para
evaluar a ese docente. Los supervisores evaluan en una sola asignatura pensando en los
aspectos generales de ese docente. Se realiza una evaluacion de pares que es elegido por
el docente que se va a evaluar. Los docentes se hacen una autoevaluacion Se procede
a orientar a los involucrados en torno a los procesos de la evaluacion, se entregan los
instrumentos, se aplican, se tabulan las informaciones, se genera un informe y se entregan

los resultados.

Se puede apreciar en la aplicacion de los cuestionarios a los gestores que las
universidades siguen procedimientos similares en torno a la evaluacion del profesorado,
principalmente en la manera en que recogen las informaciones. Es comun en las siete uni-
versidades que los instrumentos de evaluacion pasen primero por un proceso de revision
y aprobacion de parte de diversas autoridades, antes de llegar a los involucrados en el
proceso. En algunas universidades esas revisiones la hacen los Departamentos Académi-

cos, Desarrollo Profesional y/o Vicerrectoria.

Hay un proceso de divulgacion del sistema de evaluacion que es muy comun en
las universidades, previo a la aplicacion de los instrumentos. Por otro lado, se evidencia
en comun la aplicacion de instrumentos de autoevaluacion y de evaluacion por parte del
estudiantado; siendo menos comtn la evaluacion por pares. Aunque en 6 universidades es
comun que los estudiantes evaliien a los profesores que se les asignan y que les imparten
asignatura en el presente cuatrimestre, una de las universidades da la opcion al alumnado

para que seleccione el docente que quiere evaluar, un aspecto poco comuin en este proceso.

No obstante a seguir procedimientos parecidos para evaluar al profesorado, cada

universidad tiene ademas sus particularidades, tomando en cuenta politicas institucionales.
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Lejos de verse esto como una limitacion, podria tener una mirada positiva en virtud de que
cada una impregna su sello personal al proceso. Sin embargo, si desde la Normativa se
estan planteando los mismos programas de estudios para todas las universidades, quizas
podria ser pertinente unificar algunos procedimientos de evaluacion tales como el tiempo

de aplicacion, competencias a evaluar, procesos para su disefio y revision.
f. Plan de mejora a partir de los resultados de evaluacion

Una vez analizado los procedimientos que se llevan a cabo para la realizacion de
la evaluacién del profesorado en las universidades, es relevante conocer si la evaluacion
genera un plan de mejora a partir de los resultados. En este sentido, uno de los gestores
afirma que se han ofrecido talleres y capacitaciones, pero no tiene realmente un plan de
mejora disefiado para tales fines. También destaca otro que, en funcion de los resultados
de la evaluacion se les orienta a los profesores con bajas calificaciones a tomar cursos y

se les aconseja sobre cudles los cursos.
Una opinion mas amplia la encontramos en la siguiente respuesta:

“Se le pide opinidn al docente si €l considera que hay algin otro curso que pudie-
ra ayudarlo a mejorar su desempefio. Si vemos que pone curso general que nada
tiene que ver con sus necesidades, puede ser que lo planeemos, pero debe ser un
curso especifico tomando en cuenta esas necesidades detectadas en su evalua-

cion”. (G3)

Contrario a las respuestas anteriores, otros gestores dicen que los talleres en si no
obedecen a un plan de mejora propiamente dicho y que por lo tanto la institucion no ha
realizado ninguno. Ademas, destacan que no se ha hecho propiamente un plan de mejora,

pero si se han ofrecido capacitaciones en base a las necesidades detectadas.
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AMODO DE CIERRE

En esta Primera Parte de la Investigacion se puede observar que se aplicaron tres
instrumentos: una lista de control para analizar la Normativa de Formacion de Docente
de Calidad de la Republica Dominicana; una guia de valoracion de los instrumentos que
utilizan las universidades para evaluar al profesorado y un cuestionario a los Gestores del

proceso de evaluacion.

A partir de este proceso se sefiala que la Normativa, aunque tiene aspectos que
estan vinculados con el desarrollo profesional, carecen de elementos relacionados direc-
tamente con la evaluacion del desempefio docente. No obstante a lo anterior, se encuentra
presente en este documentos informaciones que pueden servir de referentes para el disefio
del sistema de evaluacién como son la responsabilidad del docente profesional con la for-
macion continua y el desarrollo en habilidades en el uso de la tecnologia; ademas de las
seis dimensiones de formacion que también podrian estar articuladas con las dimensiones
de evaluacion. Estas dimensiones son: Desarrollo Personal y profesional, Sociocultural,

Conocimiento del Sujeto Educando, Pedagodgica, Curricular y Gestion Escolar.

Aunque la Normativa no describe directamente como se evaluaré al formador de
docentes, se establece desde ella el compromiso de elaboracion, a futuro, de indicadores
que faciliten a las instituciones formadoras llevar a cabo este proceso, lo que podria ser
una oportunidad para la revision y la mejora del sistema de evaluacién que ya poseen las
universidades. Se exige también dentro del documento evaluar periddicamente el pro-
grama de estudio, lo que implicaria también evaluar quienes lo desarrollan. De la misma
manera, que se constituye en una gran desafio contar con profesores de alto nivel, como
lo plantea este estamento legal, para desarrollar competencia en los estudiantes, lo que

podria también estar vinculado con proceso de evaluacion.
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A pesar de lo planteado con anterioridad, se concluye que la Normativa de For-
macion de Docente de Calidad de la Republica Dominicana no ofrece pautas directas
orientadas al proceso de evaluacion del formador de formadores, por lo se hace necesario
revisar y adecuar los sistemas de evaluacion de las universidades para que se encuentren

mas articulados con este documento que rige el sistema de formacion.

En cuanto a la revision de los instrumentos de evaluacion que utilizan las univer-
sidades para evaluar al profesorado, se pudo observar a través de la revision con la guia
de valoracion que tienen elementos muy en comunes, como es la manera en que explican
los procedimientos para su aplicacion, en la claridad en su lenguaje, el formato para dar

las respuestas y el planteamiento del objetivo de la evaluacion.

La mayor diferenciacion en estos instrumentos tiene que ver con la cantidad de
items que poseen y las dimensiones que evaluan. Al triangulizar las dimensiones presen-
tes en los instrumentos con las planteadas en la Normativa de Formacion de Docente de
Calidad, se pudo observar que algunas estan mas presentes que otras, como son las Peda-
gogicas y Conocimiento del sujeto educando; siendo las de mayor ausencia la Sociocul-
tural. Esto lleva a repensar la necesidad de retomar esta ultima dimension desde la eva-
luacion universitaria, articulandola con el componente de Extension, aspecto que también

debe ser valorado en un profesor universitario.

También se realizé una triangulacion de los instrumentos con las 13 competencias
establecidas en la Normativa, observandose al respecto que algunas de ellas se encuen-
tran con una presencia relevante dentro de los instrumentos como son: el establecimiento
de vinculos positivos, la garantia de un clima de calidad para el aprendizaje, la comunica-
cion, los procesos de ensefanza y aprendizaje y el dominio del cuerpo tedrico y metodo-

logico. Esta ultima, fue la competencia con mayor nivel de presencia en los instrumentos,
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con 81%, lo que hace un llamado de atencion al valor que les dan las universidades al

manejo especializado de sus areas de parte de los docentes.

Se pudo estimar, ademas, una diversidad en las respuestas sobre la presencia de
algunas competencias en el instrumento y que se plantean desde la normativa, siendo es-
tas evidenciadas con menor proporcion en los instrumentos de las universidades. Dentro
de estas competencias se encuentran: el ejercicio de un liderazgo positivo y las practicas
reflexivas. Ambas competencias, si son considerados relevantes dentro del proceso de
formacion, también deberian ser consideradas dentro de los indicadores de evaluacion del

profesorado.

En esta primera parte de la investigacion, se indaga sobre los procedimientos que
tienen las universidades para disefiar sus sistemas de evaluacion. Estas informaciones se
pudieron recopilar de manera precisa a través de las voces de los gestores de este proce-
so. En este sentido, se pudo apreciar que de manera general hay una amplia experiencia
disefiando o revisando las evaluaciones, reflejado esto en lo mas de diez afios que tienen
participando de esta actividad. También se evidencio6 el trabajo colaborativos que existe

entre los departamentos para disefar este sistema de evaluacion.

Aunque, de acuerdo a las respuestas de los gestores, se observo semejanzas en
algunas de las dimensiones de evaluacion del profesorado; también desde esta parte del
levantamiento se pudo ver diferenciadores reflejado esto en el porcentaje distinto que les
dedican las universidades a competencias como la tecnoldgica, la diversidad y los aspec-

tos socioculturales.

El uso que les dan a los resultados de la evaluacion también difiere un poco entre
las universidades al observarse que algunas ofrecen cursos formativos a los docentes

con debilidades, dan premiaciones y reconocimientos; mientras que una menoria hace
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mejoras salariales a los docentes que han sido evaluados de manera positiva. Esta ltima
informacion entra en contraposicion con otras de las respuestas ofrecidas por los gestores,
aunque en porcentaje bajo, al sefialar que uno de los obstaculos que tienen los docentes
con la evaluacion es la falta de motivacion para completarlas, ya que no se toman decisio-
nes a partir de los resultados. Esta ltima respuesta se puede vincular con los niveles de

satisfaccion que tienen los docentes de la manera en que los perciben los gestores.

A la luz de los principales hallazgos encontrados en esta Primera Parte de la in-
vestigacion, se puede sefialar que fue posible conocer a profundidad sobre el sistema de
evaluacion de los formadores de docentes en las siete universidades consultadas; lo que
ha permitido tener una panoramica del proceso que se lleva a cabo y concluir que estas
instituciones tendrian que hacer ajustes en sus sistemas de evaluacion para que pueda

estar articulado con la Normativa de Formacion de Docente de Calidad.

RESULTADOS Y ANALISIS DE LA SEGUNDA FASE:

En esta segunda fase de la investigacion se procura saber los procedimientos para
la aplicacion de la evaluacion del profesorado, el nivel de satisfaccion de cada uno de los
actores involucrados y las acciones que se llevan a cabo a partir de los resultados. Para
ello se aplican tres cuestionarios, dirigidos directores de carreras, profesores y estudian-
tes. Estos instrumentos pasaron por un proceso previo de validacion y de pilotaje. En los

siguientes epigrafes se describen los resultados por instrumentos.
6.05. Resultados del cuestionario a los Directores de carreras

6.05.1. Resultados Cuantitativos

Para valorar el sistema de evaluacion de los profesores en las siete (7) universi-

dades consultadas, se aplica un cuestionario de preguntas cerradas y abiertas a doce (12)
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Directores de carreras. De ellos once (11) ejercen las tareas de coordinadores y uno (1) de
decano. De igual manera, once (11) tienen el grado de maestria y uno (1) de doctorado.

En cuanto al sexo, diez (10) son femenino y dos (2) masculino.

Aunque en los primeros items del cuestionario se recogen informaciones sobre la
edad, los afos en servicio, las carreras que coordinan y las categorias profesionales de los
directores; se centra esta parte del analisis a partir de aspectos que estén mas vinculados

con sus intervenciones en los procesos de evaluacion.

Los afios que poseen participando en los procesos de evaluacion son de mas de
30 anos para dos (2) de los directores y menos de cinco (5) afios para tres (3) de ellos. La

Tabla 6.24 ofrece mayores detalles al respecto.

Tabla 6.24.

Afios que tienen los directores participando en proceso de evaluacion

Tiempo (cantidad de afios) Cantidad de directores Porcentaje
Menos de 5 3 25%
Entre 5-10 3 25%
Entre 11-20 2 16.7 %
Entre 21-30 2 16.7 %
Mas de 30 2 16.7 %
Total 12 100%

Dentro de las tareas fundamentales que realizan estos directores un 50% senala
que solo aplica las evaluaciones, un 16.7% dice que participa en las tomas de decisiones y

un 8.3% afirma que se involucra en otras actividades.
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Tabla 6.25.

Tareas de los directores en el proceso de evaluacion del profesorado

Tareas Cantidad de directores Porcentaje
Participa en el disefio de la evaluacion 1 8.3%
Solo aplica la evaluacion 6 50 %
Se involucra en la tabulacion y analisis de la 1 8.3%
evaluacion

Toma de decisiones 2 16.7 %
Todas las anteriores 1 8.3%
Otras tareas 1 8.3%
Total 12 100%

En relacion a lo expresado en la Tabla 6.25, las otras tareas, sefialada por uno de

los directores esta referida a ser solo acompanante del proceso.

Al interrogarlos acerca de quienes participan en el proceso del disefio de las

evaluaciones, un 66.7 % de los directores dice que un equipo del Departamento de eva-

luacién, mientras que las siguientes respuestas son: Director del sistema de evaluacion,

los Directores de carreras, un equipo integrado por diferentes departamentos y otros estan

distribuidas en el 8.3% correspondiente a un (1) director por cada respuesta. En la Tabla

6.26 se especifica estas informaciones.
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Tabla 6.26.

Participantes en el Disefio de Evaluacion segun los Directores de carreras

Participantes Cantidad de directores Porcentaje
Un equipo del departamento de evaluacion 8 66.7 %
El director del sistema de evaluacion 1 8.3 %
Los directores de carreras 1 8.3 %
El director del sistema de evaluacion 1 8.3 %
Un equipo integrado por diferentes 1 8.3%
departamentos

Total 12 100%

En cuanto al tipo de evaluacion que se realiza en sus universidades, diez (10) de
los directores afirman que Evaluacion de 360°, lo que equivale a un porcentaje de 83.3
%, mientras que dos (2) de los directores equivalente al 16.7% dice que combinaciones
de algunas de las anteriores. Estas combinaciones son: Pares /superiores / autoevaluacion
y Estudiantes /superiores. En la figura 6.08 se puede apreciar con mayor precision estas

respuestas.
Figura 6.08.

Tipo de evaluacion que se realiza en sus universidades segun los Directores de carreras

@ Evaluacion 360 grados
(participan el docente
evaluado, los estudiantes, los
superiores y los pares)

@ Solo evalian los estudiantes
@ Solo evalian los pares

@ Solo evalian los superiores
@ Autoevaluacion

@ Combinacion de algunos de los
anteriores
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En relacion a la periocidad con que se realizan las evaluaciones, cada 4 meses se
evalua para 75% de los directores, una vez al afio para el 8.3% y dos veces al afio para el

16.7%. (Ver Figura 6.09)
Figura 6.09

Periocidad con que se aplican las evaluaciones segun los Directores de carreras

@ Cada dos meses
@ Cada tres meses
@ Cada cuatro meses
A @ Dos veces al aio

@ Anual
@ Cada dos afios o mas
@® Otros

En relacion a las dimensiones que se evaltian, para el 16.7 % se valora el Desa-

rrollo Profesional y Personal, para el 8.3 % la Pedagdgica y para el 75% la combinacién

de algunas.
Tabla 6.27.
Dimensiones que se evaliian segun los Directores de carreras

Dimensiones Cantidad de directores Porcentaje
Desarrollo Profesional y Personal 2 16.7 %
Pedagogica 1 83 %
Combinacioén de algunas 9 75 %
Total 12 100%
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De acuerdo a la Tabla 6.27, un alto porcentaje de directores eligieron combina-
cion de algunas de las dimensiones ofrecidas en la lista del cuestionario entregado. Estas

combinaciones son las siguientes:

* Pedagogica/Gestion/ Investigacion, Docencia/Innovacion/ Desarrollo profe-

sional y personal
* Pedagogica/Innovacion / Docencia
» Pedagogica/Gestion /Docencia / Innovacion.
» Pedagogico/ Innovacion/ Investigacion/ Docencia
» Pedagogica / Gestion /Docencia /Innovacion /Desarrollo profesional y personal

* Pedagogica / Gestion /Docencia /Innovacion /Desarrollo profesional y perso-

nal/Ambito sociocultural/Conocimiento del sujeto educando

Para una mejor comprension de estas combinaciones, se presenta a continuacion
la Figura 6.10 donde aparecen todas las dimensiones para la seleccion de cuales se apli-

can en las evaluaciones del profesorado.
Figura 6.10

Dimensiones que se evalua segun los Directores de carreras

® Pedagogica

@ Gestion

@ Investigacion

@ Docencia

@ Innovacion

@ Desarrollo profesional y pers...
@ Ambito Sociocultural

@® Conocimiento del sujeto educ.
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En relacion a los aspectos de las competencias que son tomados en cuenta para
la evaluacion del profesorado, es la Docencia universitaria para el 16.7% de los direc-
tores; mientras que es la Investigacion e innovacion para el 8.3%; la extension para el
41.7% y combinacion de todas las anteriores para el 33.3 %.

Tabla 6.28.

Aspectos de las competencias que se evaluan segun los Directores de carreras

Aspectos de las competencias Cantidad de directores Porcentaje

Docencia universitaria 2 16.7 %
Investigacion e innovacion 1 8.3 %
Extension 5 41.7%
Combinacion de todas las anteriores 4 333 %
Total 12 100%

Para entender con mayor precision la respuesta de la combinacion de todas las an-
teriores se presenta a continuacion la Figura 6.11 en las que aparecen todos los nombres

de esos aspectos de las competencias.

Figura 6.11.

Aspectos de las competencias que se evaluan segun los Directores de carreras

@ Instrumentales

@ Personales

@ Docencia universitaria

@ Investigacion e innovacion

@ Extension

@ Gestion institucional

@ Combinacion de todas las an...
@ Autogestion del conocimiento
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A continuacion, se presentan las combinaciones de aspectos de las competencias

referidas por los directores de carreras:

e Instrumentales/Personales/Docencia universitaria/Uso de herramientas tecno-

logicas/ Uso de recursos para el aprendizaje.

» Personales/Autogestion del conocimiento/Uso de herramientas tecnologicas/

Uso de recursos para aprendizaje

* Personales/ Docencia universitaria/Uso de herramientas tecnologica/ Uso de

recursos para el aprendizaje.

» Docencia universitaria / Investigacion e innovacion / Uso de herramientas

tecnologicas / Uso de recursos para el aprendizaje

En este proceso también era relevante conocer sobre en cudles de las tareas que
realiza el docente se evidencian las competencias del profesorado evaluado. En este sen-
tido, el 75% de los directores, también recurren a la combinacion de varias tareas de las
opciones ofrecidas en el instrumento. La Tabla 6.28 describe estos porcentajes.

Tabla 6.29.

Tareas que se evidencian en las competencias del profesorado evaluado, segun los Directores de carrera

Aspectos de las competencias Cantidad de directores Porcentaje
Planificacion de la docencia 1 8.3 %
Mediacion del aprendizaje 1 8.3 %
Combinacion de algunas de las anteriores 1 83 %
Combinacion de todas las anteriores 9 75 %
Total 12 100%

335 |



¥ CAPITULO IV

Las tareas que se colocaron en el cuestionario fueron las siguientes: Interaccion
con los alumnos, Planificacion de la docencia, Medicion del aprendizaje, Tutoria, Eva-
luacion de los aprendizajes, Participacion en las actividades docentes y Vinculacion con
la sociedad. Por lo que un alto porcentaje de las universidades, representadas en el 75%

evaluan todas estas tareas, segun los directores de carreras.

En cuanto al formato de aplicacion de los instrumentos de las evaluaciones del
profesorado, un 16.7 % de los directores asegura que se hace con instrumentos impresos
y un 75% que se realiza en una plataforma en linea de la institucion y un 8.3 % con com-

binaciones de otros sistemas.
Figura 6.12.

Formato aplicacion de la evaluacion segun los Directores de carreras

@ Instrumentos impresos

@ Plataforma en linea de la
institucion

@ Aplicaciones en redes para
estos fines

@ Combinacion de varios
sistemas

@ Otros.

Por otro lado, se valora el nivel de pertinencia de estos formatos de aplicacion
de los instrumentos, a lo que los directores responden que es adecuado y cumple con los
requerimientos segun el 41.7 %, es obsoleto y precisa de cambios inmediatos para el 8.3

% y da resultados, pero podria mejorarse mas para el 50%. (Ver Tabla 6.30)
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Tabla 6.30.

Grado de pertinencia del formato de los instrumentos de evaluacion, segun los Directores de carrera

Caracteristicas Cantidad de directores Porcentaje
Es adecuado y cumple con los requerimientos. 5 41.7 %
Es obsoleto y precisa de cambios inmediatos. 1 8.3 %
Da resultados, pero podria mejorarse mas 6 50%
Total 12 100%

La instancia responsable de sistematizar la recogida de datos es un equipo del
Departamento de evaluacion para el 91.7 % (n=11) y Otro para el 8.3 %(n=1). (Ver Figu-

ra6.13)
Figura 6.13.

Responsables en sistematizar la recogida de datos segun los Directores de carreras

@ Un equipo del departamento de
evaluacion

@ El director del sistema de

evaluacion
) Los directores de carrera

@ Un equipo integrado por
diferentes departamentos
@ Otro

Por otro lado, los profesores evaluados tienen conocimiento de los resultados
de sus evaluaciones entre una a dos semanas, de acuerdo al 16.7% de los directores; el
profesorado no tiene acceso a los resultados, segtin el 16.7 %, en un periodo posterior a 5

semanas, para el 25 % y en periodo de 3 a 5 semanas para el 41.7%. (Ver Tabla 6.31)
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Tabla 6.31.

Tiempo en conocer los resultados, segun los Directores de carrera

Tiempo Cantidad de directores Porcentaje
Entre 1 a 2 semanas 2 16.7%
En un periodo posterior a 5 semanas 3 25%
En un periodo de 3 a 5 semanas 5 41.7%
El profesorado no tiene acceso a los resultados. 2 16.7%
Total 12 100%

Son informantes en los procesos de evaluacion los coordinadores y estudiantes
para el 41.7% de los directores, los coordinadores, pares y estudiantes para otro 41.7%.

La Tabla 6.32 ofrece mayores descripciones de estas respuestas
Tabla 6.32.

Informantes en el proceso de evaluacion, segun los Directores de carreras

Sujetos informantes Cantidad de directores Porcentaje
Coordinadores y estudiantes 5 41.7%
Coordinadores, pares y estudiantes 5 41.7%
Estudiantes y pares 1 8.3%
Otros 1 8.3 %
Total 12 100%

De acuerdo a la Tabla anterior, los informantes son otros para uno de los directo-
res de carreras. Segun su respuesta, estos otros son: Coordinadores, pares, estudiantes y

directores de carreras.
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En cuanto a cémo se les comunica los resultados a los docentes, un 83.3%
(n=10) de los directores dicen que se les presenta a cada profesor de manera individual
83.3% y seleccionaron la respuesta Otros, un 16.7 % (n=2). En relacion a esta tltima se-
leccion la justifican diciendo que no se conoce o no se comunica los resultados. De igual
manera, los medios para comunicar esos resultados son por comunicacion impresa con
su resultado final para el 58.3 % (n=7) de los directores, por correo interno en linea con
su resultado final, segin el 16.7% (n=2) y de otra manera para el 25% (n=3). Estos que
escogieron la respuesta de otra manera sefialan que se hace una reunion con el director de

carreras quien comunica de manera oral los resultados (Ver Figura 6.14)
Figura 6.14.

Comunicacion y medios para comunicar los resultados segun los Directores de carreras

@ Los resultados son publicos

@ Sele presenta a cada profesor
de manera individual

@ Otros

@ Por comeo intemo en linea con
su resultado final

@ Por comunicacion impresa con
su resultado fnal

@ Otros

Comunicacion de los resultados Medios utilizados para comunicar los resultados

El tipo de informacion que recibe el profesorado evaluado es un informe con
todos los aspectos favorables y los que debe mejorar, expresan el 50%; el numeral total
promediado seglin el 25% (n=3). La Tabla 6.33 muestra a continuacion estas informacio-

nes de manera mas detallada.
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Tabla 6.33.

Tipo de informacion que reciben los evaluados, segun los Directores de carreras

Informacién que reciben Cantidad de directores Porcentaje

Un informe con todos los aspectos favorables y 6 50%
los que debe mejorar

El numeral total promediado 3 25%

Una sintesis de la puntuaciéon de todos los 2 16.7 %
aspectos evaluados

Otros 1 8.3%

Total 12 100%

En relacion a las acciones que se realizan a partir de los resultados, el 41.7%
de los directores dicen que se diseian procesos formativos, mientras que el 33.3 % dicen
que se hacen otros tipos de actividades.

Tabla 6.34.

Acciones a partir de los resultados, segiin los Directores de carreras

Acciones Cantidad de directores Porcentaje
Se disefian procesos formativos 5 41.7%
Se ofrecen incentivo 1 8.3 %
Para ascensos en la institucion 1 83 %
Otros 4 333 %
Total 12 100%

Si se observa la Tabla 6.34 se aprecia que un 33.3%, lo que equivale a 4 direc-
tores, eligieron otros. Para justificar esta respuesta sefialan que se le baja la carga aca-

démica; se conversa sobre sus debilidades si ha tenido bajas; se acuerda con el docente
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los aspectos en los cuales debe mejorar y se le informa que se le dara seguimiento y una

ultima respuesta, sirve para la toma de decisiones en diversos ambitos.

El tipo de instrumento que se utilizan para recabar las informaciones son los
cuestionarios para el 33.3% de los directores; lista de cotejo para el 8.3% y combinacion

de varios de los anteriores también un 33.3%.
Tabla 6.35.

Instrumentos para evaluar, segun los Directores de carreras

v

Tipos de instrumentos Cantidad de directores Porcentaje
Cuestionarios 4 33.3%
Guia de observacion de clases 1 8.3 %
Lista de cotejos 1 8.3 %
Otros 2 16.7. %
Combinacion de varias de las anteriores 4 33.3%
Total 12 100%

Se observa en la Tabla 6.35 que un 33.3% de los directores eligieron combi-
nacion de varios instrumentos. Estas combinaciones fueron: Cuestionario / Guia de
observacion de clases; Cuestionarios /Guias de observacion de clases /Planificaciones;
Cuestionarios/ Guia de observacion de clases y por tltimo Guia de observacion de cla-

se/Cuestionario.

En cuanto a los obstaculos que se les presentan al momento de hacer la evalua-
cion se encuentran que los docentes no se sienten motivados a realizarlas, segtin el 16.7
%; que los estudiantes manifiestan incomodidad al evaluar a los docentes para el 16.7 %,
que no se toman decisiones a partir de los resultados 16.7 % y por ultimo ninguno de los

anteriores para el 50%.
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Tabla 6.36.

Obstaculos que se presentan al evaluar, segun los Directores de carreras

Obstaculos que se presentan Cantidad de directores Porcentaje
Los docentes no se sienten motivados a 2 16.7 %
realizarlas.

Los estudiantes manifiestan incomodidad al 2 16.7 %

evaluar a los docentes.

No se toman decisiones a partir de los 2 16.7 %
resultados.

Ninguno de los anteriores 6 50 %
Total 12 100%

Los beneficios en los procesos de evaluacion que los directores observan es que
se realiza la evaluacion sin el menor contratiempo para el 41.7 % (n=5); se involucran
diferentes sectores de la institucion para el 33.3 % (n= 4); se registra con mucha precision

las competencias y desempefio para el 16.7 % (n=2) y otros para el 8.3% (n=1).

Figura 6.15.

Beneficios de la evaluacion segun los Directores de carreras

@ Los docentes se sienten
satisfechos con su aplicacion

@ Se realiza la evaluacion sin el
menor contratiempo y conre...

@ Registra con mucha precision
las competencias y desempe...

@ Se involucran diferentes
sectores de la institucion

@ Revierte en un buen program. ..
@ Otros.

En cuanto al tiempo para revisar el sistema de evaluacion un 41.7% del direc-
tor dice que se revisa todos los afios, un 41.7% dice que no se ha revisado desde hace mas
de tres afios, un 8.3% dice que cada dos afos 8.3 % y un 8.3 % que cada tres afios 8.3 %.

(Ver Tabla 6.37)
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Tabla 6.37.

Periocidad con que se revisa el sistema de evaluacion, segun los Directores de carreras

Tiempo Cantidad de directores Porcentaje
Todos los afios 5 41.7 %
No se ha revisado desde hace mas de tres 5 41.7 %
afnos

Cada dos afios 1 8.3 %
Cada tres afios 1 83 %
Total 12 100%

Se involucran en la revision del sistema de evaluacion el Departamento de
evaluacion para el 83.3 % (n= 10) de los directores y por un equipo integrado por varios
departamentos de la institucion para el 16.7 % (n=2) (Ver figura 6.14). Este sistema de
evaluacion es revisado para hacer cambios y adecuaciones segln el 58.3% (n=7); para
ajustarlo a la norma institucional de acuerdo al 16.7 % (n= 2); para cumplir con norma-
tiva del MESCyT dice el 16.7 % (n=2) y por otras razones para el 8.3 % (n=1). (Ver

Figura 6.17).
Figura 6.17.

Quiénes revisan el sistema de evaluacion, segun los Directores de carreras

@ El Departamento de evaluacion
@ Los Directores de Evaluacion
@ Directores de carrera

@® Un equipo externo

@ Un equipo integrado por varios
departamentos de la institucion

@ Otros
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Figura 6.18.

Para que se revisa el sistema de evaluacion, segun los Directores de carreras

@ Para hacer cambios y
adecuaciones

@ Para ajustarlo a la norma
institucional
 Por exigencia del personal
docente

@ Para cumplir con Normativa del
MESCyT

@ Otro.

En el cuestionario también se indaga acerca del nivel de satisfaccién que tienen
los directores de carrera con el sistema de evaluacion, al respecto dicen que se sienten
bastante satisfechos un 16.7 % (n=2); que estan satisfechos, pero deberia mejorar en algu-
nos aspectos 75% (n=9) y que no me agrada para nada este sistema de evaluacion 8.3 %
(n=1). (Ver Figura 6.19)

Figura 6.19.

Nivel de satisfaccion con sistema de evaluacion de los Directores de carreras

@ Bastante satisfecho

@ Estoy satisfecho, pero deberia
mejorar en algunos aspectos

@ No me agrada para nada esie
sistema de evaluacion

@ d) Poco satisfecho.

A partir de la recopilacion de datos de los directores de carreras como informan-

tes, se pudo verificar, que al igual que los gestores, ellos poseen varios afios de expe-
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riencias en su roles y que mas del 50% de ellos aplican las evaluaciones participando
una minoria en tomas de decisiones u otras actividades propias de la evaluacion. Este
dato muestra su poca implicacion en acciones en las que deberian participar, como son
los mismos procesos de disefios y revision. Fue notoria la separacion de los roles en las

tareas de los Directores Académicos o de Carreras y los del Departamento de Evaluacion.

Coinciden muchos los directores en darles mayor énfasis a las dimensiones Pe-
dagogica, Docencia y del Conocimiento propio de los estudiantes. Un dato relevante en
estos hallazgos es el gran porcentaje que les otorgan los directores a las competencias
vinculadas con la Extension (41.7%) como destreza a evaluar en los docentes, contradi-
ciéndose esta informacion con lo que dicen los gestores y con los datos encontrados en

los instrumentos de evaluacion.

Al momento de la recopilacion de datos en estas universidades, todavia existia un
16.7% de estas instituciones que aplicaban los instrumentos de evaluacion de manera im-
presa, aspectos que podria haber variado en la actualidad. En relacion a los resultados, los
docentes lo vienen conociendo entre tres a cinco semanas, segun los directores, respuesta
que coincide con la aportada por los gestores. También se dan respuestas similares a las
de los gestores sobre la forma individual en la que los docentes son notificados de sus

resultados y sobre el informe, como documento en el que se transmite estos datos.

Mediante las informaciones que ofrecen los directores, se pudo apreciar el 41% de
ellos dicen que se disefian procesos formativos para dar atencion a las debilidades en-
contradas en los profesores evaluados; aspectos este que se considera significativo, si se

quiere mejorar la calidad de la docencia universitaria.

En cuanto a los obstaculos que se les presentan a los profesores, de acuerdo a los

directores, es la poca motivacion para los docentes realizar la evaluacion, la incomodidad
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que muestras los estudiantes para hacerla y la falta de toma de decisiones a partir de los
resultados. Estas tres respuestas se ofrecieron en igual nimero de proporcion, 16.7%;
sin embargo, aunque es bajo el porcentaje, son aspectos a los que se les deberia prestar

atencion.

Por otro lado, es notorio ver que unos de los mayores beneficios que plantean los
directores para la realizacion de las evaluaciones es que se realiza sin el menor contra-
tiempo, seguido de que se involucran diferentes equipos de la institucion. Aunque este
ultimo aspecto solo se responde en un 33.3% de las respuestas, esta informacion podria

servir de referente para otras instituciones.

De igual manera, se observa en las respuestas el nimero de directores (41.7%)
que afirman que se revisa el sistema de evaluacion todos los afios, esa misma cantidad di-
cen que cada dos anos. También se aprecia el alto porcentaje que se le asigna la Departa-
mento de evaluacion (83.3%), como unidad encargada de esta revision; lo que evidencia

la necesidad de involucrar a otras unidades en los procesos de revision.

Por ultimo, las respuestas ofrecidas por los directores sobre los niveles de satis-
faccion con el sistema de evaluacion, muestra que son muy bajos; ya que el 75% de los

directores sugieren que, aunque se sienten satisfecho deberian mejorar.

6.05.2. Resultados Cualitativos

Para la recogida de datos cualitativos, se utilizd el mismo cuestionario (para los
gestores) que contiene seis (6) preguntas de respuestas abiertas. A continuacion, presenta-

mos los resultados a estas cuestiones organizandolos por los siguientes renglones:
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a.1Nivel de satisfaccion de los directores con el sistema de evaluacion

En relacion a este aspecto, muy pocos directores sefialan que estan satisfechos,
porque estas evaluaciones no les presentan inconvenientes y porque entienden que contri-
buye al mantenimiento de la calidad. Otros dicen que parcialmente satistechos, pero que

creen que debe mejorar.
“Me siento satisfecho, pero no motivado”. (D12)

Los directores que no estan tan satisfechos con el sistema de evaluacion se expre-

san de la siguiente manera:

“Para que vamos a evaluar si al final no se va a incentivar el esfuerzo logrado, ni a

castigar las malas actuaciones”. (D4)

“No estoy satisfecho, porque no se usa para tomas de decisiones y reconocer nues-

tra labor. Eso no se justifica”. (D9).

“No siempre se siente satisfecho, pues muchas veces son reconocidas personas

que uno vez que no participan en las actividades de la institucion”. (D10)

En cuanto a lo que mas les agrada del sistema de evaluacion dicen que la parti-
cipacion de varios actores y que se pueden apreciar los resultados desde distintas pers-
pectivas; que permite obtener resultados claros; que es rapido, y da la oportunidad de
mantener al profesor actualizado e innovando en sus practicas. También agregan que los

estudiantes son libres de expresarse.
Agregan otros:

“Es participativo y permite tener una vision de todos los involucrados en el proce-

so”. (D11).

“Mediante la evaluacion se pueden realizar mejoras al sistema educativo”. (D12)
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b. Modificaciones que harian al sistema de evaluacion

En cuanto a lo que cambiaria del sistema de evaluacion, los directores sefialan
que no sean cerradas todas las preguntas, incluir a los pares, la dindmica a través de la
integracion de otros departamentos; el hecho de que los estudiantes la realizan de manera
voluntaria cuando deberia ser obligatoria para que se pueda tener resultados acordes con

la realidad del aula; que no tenga preguntas ambiguas.

En ese mismo tenor, agregan que cambiarian la falta de objetividad y ajustarlo al
modelo de desempeiio de la institucion; la manera de entregar los resultados, ya que no se
les da a conocer a los docentes; cambiarian, ademas, el formato fisico por un formulario
digital e incorporaria el trabajo de observacion dulico ofreciendo al docente retroalimen-
tacion durante el proceso y no sélo al final del proceso; que se realice la evaluacion solo

para aplicar incentivo.
En palabras textuales de los directores:

“Cambiaria las preguntas que se le hacen al director, que no sean las mismas que
las que se les hacen a los alumnos. Algunos puntos son muy propios de la acti-
vidad diaria en las clases (esto lo conoce mejor el alumno); el director deberia
responder a preguntas mas dirigidas a la gestion, innovacion, desarrollo personal,

etc. de los docentes”. (D6)
c. Inclusiones que harian al sistema de evaluacion

Otra de las cuestionantes abordadas tiene que ver con los aspectos que los di-
rectores consideran podria incluir un sistema de evaluacion de desempefio que evalte
competencias del profesorado universitario. En este sentido, ellos afirman que incluirian
indicadores que tengan que ver con el desarrollo de competencias, a través de lo que

imparte cada docente con lo que demuestra saber el estudiante; la creatividad en el uso de
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estrategias innovadoras dentro del aula; que no solo se evalue competencias, sino iden-
tidad institucional, gestion y participacion; que se evalte la relacion maestro- alumno,

autoridades — maestros; un acompafiamiento sistematico que sea eficiente y eficaz.
Agregan, ademas, otros directores que se incluya en el sistema:

“Evaluacion de portafolios de evidencias, publicaciones realizadas e innovaciones

pedagogicas. (D3) “Deberian incluirse visitas periddicas a las aulas™. (D5)

“El sistema de evaluacion de los docentes deberia evaluar aspectos personales de
relacion con sus alumnos, evaluacion del aprendizaje de sus alumnos, logro de los

objetivos planificados”. (D6)
“Incluir un programa (ejecutado) para mejora continua profesores evaluados”. (D4)
d. Procedimientos de recogida de los datos de evaluacion

En relacion al procedimiento de la recogida de datos, algunos de los directores
destacan que se realiza cada cuatrimestre académico de forma participativa, aunque cada
participante de forma individual; que se recogen los datos a través de un cuestionario en
la plataforma, se analizan y se presentan a los directores y posterior se socializan con los
docentes, que se abre la plataforma en un tiempo y espacio determinado convocado por la

direccion de escuela.
Agrega otro de los directores:

“El procedimiento se hace de la siguiente manera: Orientacion previa del proceso
de evaluacion - Aplicacion de instrumentos- Sistematizacion de las informacio-

nes- Comunicacion de los resultados”. (D12).

Es relevante destacar que un numero significativo de directores sefialan descono-

cer el este procedimiento.
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e. Plan de mejora a partir de los resultados de evaluacion

Por tltimo, se les cuestiona acerca de si se ha realizado un plan de mejora en
funcién de los resultados de la evaluacion y en qué ha consistido este. Los directores
responden que se ha formado a los docentes en docencia universitaria y capacitaciones
especificas, segun las necesidades; que cada cierto tiempo se ofrecen cursos sobre dife-
rentes aspectos como por ejemplo las tics, investigacion, entre otros. La mayoria de los

directores aseguran que no se ha hecho un plan de mejora o desconocen si ha realizado.

Desde la aplicacion de preguntas cualitativas, se pudo apreciar con mayor preci-
sion las razones por las cuales los directores no se sienten satisfechos con el sistema de
evaluacion y estas van desde la poca motivacion, la falta de incentivos y la ausencia de
toma de decisiones a partir de los resultados. Estas razones merecen ser mirada con mu-

cha atencion, puesto que forman parte de los fines de la evaluacion.

El nivel de satisfaccion con el sistema de evaluacion también se puede apreciar
por las informaciones que ofrecen los directores sobre lo que modificarian o incluirian a
este proceso. Y es asi como sefialan que el instrumento tenga también preguntas abier-
tas, que se incluyan pares; aspectos estos que se consideran valiosos para un proceso de
evaluacion. Por otro lado, sugieren incluir otros indicadores, como aquellos que tengan
que ver con la creatividad, el uso de estrategias innovadoras, publicaciones, la identidad
con la institucion, entre otros aspectos. Estas sugerencias son relevantes, puesto que la
innovacion es fundamental en la docencia universitaria y las publicaciones es una gran
necesidad de que las instituciones de educacion superior den el salto hacia las investiga-
ciones y las divulgaciones como una manera de dar atencidon no solo a la docencia y a la

extension, sino también a este renglon.
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No obstante a lo anterior, se puede apreciar algunos aspectos que les agradan a
los directores del sistema de evaluacion; siendo la participacion de varios actores una de
estas razones; asi como la observacion de resultados claros y la libertad que tienen los
estudiantes para expresar las valoraciones de los profesores. Estas informaciones también
son significativas, principalmente la ultima, puesto que, si el alumnado tiene esa confian-
za de evaluar la conducta de sus docentes, podria estar ofreciendo informaciones utiles a

las universidades.

Es notorio el procedimiento con que los directores explican como se lleva a cabo
los procesos de evaluacion, siendo estas explicaciones muy similares a las que plantean
los gestores: Primero la orientacion antes del proceso de evaluacion, luego la aplicacion
de instrumentos, sistematizacion de los datos recopilados y por ultimo, comunicacion de
los resultados. A esta cadena de pasos, muy bien podria agregarsela una con las acciones
a partir de los resultados; que aunque no se menciona como parte de los procedimientos,
se puede evidenciar en el epigrafe del plan de mejora; en el que los directivos afirman
que se han ofrecido formacion en docencia universitaria y areas especificas tomando en

cuenta las necesidades detectadas.
6.07 Resultados del cuestionario aplicado al profesorado

6.07.1 Resultados Cuantitativos

Para continuar las indagatorias sobre el sistema de evaluacion del profesorado
universitario, también fueron consultados sesenta y siete (67) docentes. De estos profe-
sores sesenta y cinco (65) tienen el grado de maestria, uno (1) de doctorado y uno (1) de

Licenciatura. En relacion al sexo cuarenta y dos (42) son femenino y (25) masculino.

Los afios de experiencia estan en menos de cinco afios para el 29.9 % (n= 20) de

los profesores y mas de veinte afios para el 29.9 % (n= 20). Mientras que el tiempo que
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llevan evaluando es de menos de 5 para el 34.3 % (n= 23); entre 5-10 afios para el 14.9 %
(n=10), entre 11-20, segun el 32.8 % (n=22); entre 21-30 anos, de acuerdo al 14.9 % (n=
10) y més de 30 afios, solo para el 3 % (n= 2).

El tipo de evaluacion que realizan sus universidades es Evaluacion 360 grados
(participa el docente evaluado, los estudiantes, los superiores y los pares) para el 50.7 %
(n=34) y solo evaluan los estudiantes, segun el 19.4 % (n=13). En la tabla 6.38 se detalla
con mas precision esta respuesta.

Tabla 6.38.

Tipos de evaluacion segun el profesorado

Tipos de evaluacion Cantidad de profesores Porcentaje
Evaluacion 360 grados (participa el docente 35 50.7%
evaluado, los estudiantes, los superiores y los

pares)

Solo evaltian los estudiantes 13 19.4 %
Solo evaltian los pares 1 1.5%
Autoevaluacion 2 3%
Combinacion de algunos de los anteriores. 17 254 %
Total 67 100%

La periocidad con que se aplican las evaluaciones son de trimestrales para el 7.5
% (n=5); cada cuatrimestre para el 34.3 % (n=23); bimestral, segun el 9 % (n=6); anual
de acuerdo a lo expresado por el 35.8 % (n= 24), cada dos afios 0 mas, sefiala el 1.5 %

(n= 1) yotros, para el 7.5 % (n=5).

En cuanto a las dimensiones a evaluar consideradas en el sistema de evaluacion
del desempeno del profesorado, 17.9 % (n= 12) de los maestros dicen que la Pedagogica;

mientras que el 58.2% (n=39) afirma que combinacion de varias de las anteriores.
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Dimensiones a evaluar segun el profesorado
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Dimensiones Cantidad de profesores Porcentaje
Pedagogica 12 17.9 %
Gestion 3 4.5 %
Investigacion 0 0%
Docencia 3 4.5 %
Innovacion. 0 0%
Desarrollo profesional y personal 6 9%
Ambito Sociocultural 0 0%
Conocimiento del sujeto educando 1 1.5%
Combinacion de varias de las anteriores 39 58.2%
Otras 3 4.5%
Total 67 100%

Se puede observar en la Tabla 6.39 el alto porcentaje en la respuesta combinacion

de varios de las anteriores, lo que implica el uso no de una sola dimension sino de varias

en el proceso de evaluacion.

En cuanto a los aspectos tomados en cuenta en las competencias que se evalian

de los docentes un alto porcentaje del profesorado también elige combinacion de algunos

de estos aspectos como se puede observar en la Tabla 6.40.
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Tabla 6.40

Aspectos de la competencia a evaluar segun el profesorado

Aspectos de las competencias Cantidad de profesores Porcentaje
Instrumentales 1 1.5%
Personales 1 1.5%
Docencia universitaria 10 14.9 %
Investigacion e innovacion 2 3%
Extension 0 0%
Gestion institucional 0 0%
Autogestion del conocimiento 0 0%
Uso de herramientas tecnologicas 0 0%
Uso de recursos para el aprendizaje 2 3%
Combinacion de todas las anteriores 9 13.4%
Combinacion de algunas de las anteriores 41 61.2%
Otras 1 1.5%
Total 67 100%

En relacion a cudles de las tareas que realiza el docente se evidencian las com-
petencias del profesorado evaluado, también un alto porcentaje de los docentes cuestio-
nados prefirieron las respuestas combinacion de todas las anteriores y combinacion de

algunas de las anteriores. La Tabla 6.41 muestra el desglose de esta seleccion.
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Tabla 6.41

Tareas donde se evidencia las competencias a evaluar segun el profesorado

Aspectos de las competencias Cantidad de profesores Porcentaje
En la interaccion con sus estudiantes 3 4.5%
Planificacion de la docencia 3 4.5%
Mediacion del aprendizaje 0 0%
Tutoria 0 0%
Evaluacion de los aprendizajes 3 4.5%
Participacion en las actividades docentes 0 0%
Vinculacion con la sociedad 0 0%
Combinacion de todas las anteriores 23 34.3%
Combinacion de algunas de las anteriores 41 61.2%
Otras 33 49.3%
Total 67 100%

El profesorado también fue interrogado acerca del formato con que se aplican
los instrumentos y las respuestas que se obtiene es que en instrumentos impresos para el
40.3% (n=27); en la plataforma en linea de la institucion, de acuerdo al 46.3 % (n=31),
en aplicaciones en redes para estos fines, segtin el 1.5 % (n=1) y combinacion de varios
sistemas, para el 11.9 % (n=8). También en cuanto al nivel de pertinencia de este for-
mato afirman que es adecuado y cumple con los requerimientos el 37.3% (n=25) de los
profesores; que es obsoleto y precisa de cambios inmediatos el 7.5 % (n=5), que da resul-
tados, pero podria mejorarse mas un 41.8% (n=28) y no es apropiado, pero cumple con su

cometido para el 13.4 % (n=9).
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Un equipo del departamento de evaluacion es quien hace la recogida de datos

para el 65.7% (n=44) y un equipo integrado por diferentes departamentos, de acuerdo al

19.4 % (n=13). En la Tabla 6.42 se detalla con mas precision esta informacion.

Tabla 6.42

Quiénes recogen los datos segun el profesorado

Instancias que recoge los datos Cantidad de profesores Porcentaje
Un equipo del departamento de evaluacion 44 65.7%
El director del sistema de evaluacion 3 4.5 %
Los directores o coordinadores de carrera 5 7.5 %
Un equipo integrado por diferentes 13 19.4 %
departamentos

Otros 2 3%
Total 67 100%

Al preguntarles al profesorado acerca de cudles personas reciben los resultados de

su evaluacion, 32.8% (n=22) responden que de un equipo del departamento de evaluacion

yun31

.3% (n=21), que de los directores de carrera. (Ver Tabla 6.43)

Tabla 6.43

Quiénes ofrecen informaciones de los resultados segun el profesorado

Quienes ofrecen informaciones Cantidad de Porcentaje
profesores

Un equipo del departamento de evaluacion 22 32.8%

El Departamento de Recursos Humanos 3 4.5 %

Los directores o coordinadores de carrera 25 373 %

Otros 17 25.4 %

Total 67 100%
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Al cuestionarseles sobre cuando el profesorado conoce los resultados, entre
una a 2 (dos) semanas después de aplicada dice el 14.9 % (n=10) y nunca se conocen los

resultados para el 34.3 % (n=23). En la Figura 6.20, se pueden apreciar estos porcentajes.
Figura 6.20.

Cudndo conocen los resultados segiin el profesorado

@ Entre una a 2 (dos) semanas después
de aplicada la evaluacion

@ En un periodo de 3 (tres) a 5(cinco)
semanas

@ En un periodo posterior a las 5 (cinco)
semanas

@ Elprofesorado no tiene acceso a los
resultados

Y al preguntarles sobre cémo se les comunica los resultados de su evaluacion un
67.2% (n=45) de los profesores dice que se le presenta a cada maestro de manera indivi-
dual y un 32.8 % (n=22) eligieron la opcidn otros. Para justificar esta seleccion sefialan
que nunca se les comunica los resultados o que se hace por un email o de manera global.
Mientras que el medio por el cual se les comunica es por correo interno en linea con su
resultado final para el 17.9 % (n=12); por comunicacion impresa con su resultado final,

segun el 40.3 % (n=27) y un 41.8 % (n=28) selecciona Otros.

Sobre el tipo de informacion se les comunica, es una sintesis de la puntuacion de
todos los aspectos evaluados segun el 20.9 % (n=14), el numeral total promediado para 6
% (n=4); un informe con todos los aspectos favorables y los que debe mejorar, de acuerdo

al 43.3% (n=29) y seleccionaron otros el 29.9 % (n=20). (Ver Tabla 6.44)

357 |



¥ CAPITULO 1V

Tabla 6.44.

Informaciones de los resultados que se les comunica segun el profesorado

Informaciones que se les comunica Cantidad de profesores Porcentaje
Sintesis de la puntuacion de todos los 14 20.9 %
aspectos evaluados.

Un informe con todos los aspectos 29 43.3%
favorables y los que debe mejorar

Un numeral con el total promediado 4 6 %
Otros 20 29.9 %
Total 67 100%

El uso que se les da a los resultados de estas evaluaciones es que se ofrecen in-
centivos (economicos, cursos, certificados, viajes...), cuando obtienen altas puntuaciones,
segun el 3 % (n=2); y no tiene ninguna repercusion en la institucion, de acuerdo al 53.7%
(n=36). La siguiente Tabla (6.44) muestra todos los demas porcentajes.

Tabla 6.45

Uso de los resultados de las evaluaciones, segun el profesorado

Acciones Cantidad de profesores Porcentaje
Se ofrecen incentivos (econdmicos, cursos, 2 3%
certificados, viajes...)  cuando obtengo

altas puntuaciones

Se penaliza a los que obtienen bajas 0 0%
calificaciones

Para ascensos en la institucion 1 1.5 %
Se disefian procesos formativos tomando en 21 31.3%

cuenta las necesidades reflejadas

No tiene ninguna repercusion en la 36 53.7%
institucién

Otros 7 10.4 %
Total 67 100%
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Las personas o instancias que realizan las tomas las decisiones a partir de los re-
sultados de evaluacion son los directores del sistema de evaluacion, segiin manifiestan el
34.3% (n=23); los directores de carreras para el 26.9 % (n=18), un equipo integrado por
desarrollo profesional, directores de evaluacion, de carreras y del propio docente, segiin
el 14.9 % (n=10).

Figura 6.21.

Quiénes toman decisiones a partir de los resultados, segun el profesorado

@ Los directores del sistema de
evaluacion

@ Los directores de carrera
® Los docentes

@ Un equipo integrado por, directores de
evaluacion, de carrera y del propio
docente

@ Otros

Si se observa en la Figura 6.18, un numero significativo de profesores elige otros.
Con esta seleccion quieren referirse a que no se lo comunica nadie o es el consejo acadé-

mico es quien lo hace.

Para saber el tipo de instrumentos que son utilizados para recoger las informa-
ciones relativas al desempeno del profesorado, se les ofrecio un listado con estos para
que el profesorado seleccionara. La distribucion de esta eleccion se puede observar en la

Tabla 6.46.
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Tabla 6.46.

Tipos de instrumentos que se utilizan para evaluar, segun el profesorado

Tipos de instrumentos Cantidad de profesores Porcentaje
Cuestionarios 48 71.6 %
Guia de Observacion a clases 2 3%
Guia de acompafiamiento y seguimiento de 2 3%

sus jornadas docentes

Portafolio de evidencias 3 4.5 %
Lista de cotejo 1 1.5%
Ninguno de los anteriores 2 3%
Combinacion de varias de las anteriores 5 7.5%
Otros 4 6 %
Total 67 100%

Si se observa la Tabla 6.46, el cuestionario es el instrumento mas utilizado para

evaluar a los docentes y la lista de cotejo el menos empleado.

En cuanto a los obstaculos y problemas, el que mas se ha presentado en el pro-
ceso de evaluacion, el mayor porcentaje de los docentes seleccionaron que no se toman
decisiones a partir de los resultados con un 32.8% (n=22). La Tabla 6.47 da mayores

detalles de los porcentajes de estas respuestas.
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Obstaculos y problemas de la evaluacion, segun el profesorado
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Obstaculos y problemas Cantidad de profesores Porcentaje
No me siento motivado a realizarla 13 16.4%
Los estudiantes no quieren evaluar al 10 14.9 %
profesorado.

La institucién no cuenta con los recursos 6 9%
tecnologicos adecuados para evaluar.

No se toman decisiones a partir de los 22 32.8%
resultados.

Ninguno de los anteriores 11 19.4 %
Otros 5 7.5%
Total 67 100%

Dentro de los beneficios y ventajas que tiene el sistema de evaluacion de su ins-

titucion, segun el profesorado, es que se involucran diferentes sectores de la institucion.

Este dato lo recalca el 23.9 % (n= 16) del profesorado. En la Tabla 6.48 se desglosan a

continuacion los porcentajes de todas las respuestas.

Tabla 6.48.

Beneficios y ventajas del sistema de evaluacion, segun el profesorado

Beneficios Cantidad de profesores Porcentaje
Los docentes se sienten satisfechos con su 8 11.9 %
aplicacion

Se realiza sin el menor contratiempo 11 16.4 %
Registra con precision las competencias 11 16.4 %
Se involucran diferentes sectores de la 16 239 %
institucion

Revierte en un buen programa de formacioén 4 6%
Otros 17 25.4%
Total 67 100%
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Sobre quienes aportan informacion en su evaluacion, es el Director de Desa-
rrollo Profesoral para el 16.4% (n=11); los estudiantes 23.9% (n= 16) y combinacion de
varios actores para el 41.8% (n=28). (Ver Tabla 6.49).

Tabla 6.49.

Informantes en el sistema de evaluacion, segun el profesorado

Informantes Cantidad de profesores Porcentaje
Director de Desarrollo Profesoral 11 16.4%
Director Académico 0 0%
Directores de carreras 4 6%
Los estudiantes 16 239 %
Los pares 0 0%
Estudiantes y pares 1 1.5%
Combinacion de varios actores. 28 41.8%
Otros 7 10.4%
Total 67 100%

Por ultimo, se cuestiono sobre el nivel de satisfaccion con el sistema de evalua-
cion que se le aplica y se sienten bastante satisfecho el 26.9% (n=18) y poco satisfecho
solo el 13.4 % (n=9). En la Figura 6.19 se puede apreciar los porcentajes de estos niveles
de satisfaccion.

Figura 6.22.

Nivel de satisfaccion con el sistema de evaluacion segun el profesorado

@ Bastante satisfecho
@ Estoy satisfecho, pero deberia mejorar
en algunos aspectos
@ No me agrada para nada este sistema
de evaluacion
44 8%

@ d) Poco satisfecho.

26.9%
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Mediante la aplicacion del instrumento dirigido a los profesores, se pudo eviden-
ciar que un porcentaje alto (43.3) % tiene menos de cinco afios de experiencia siendo eva-
luado y los que han tenido mas de 20 afios, no sobrepasan el 14.9%. Es evidente ademas
que ese porcentaje menor de poca experiencia, se encuentra correlacionado con el tiempo

en servicio que tienen como profesores universitarios.

Por otro lado, un alto porcentaje de docente (50.7%) sefialan que el tipo de evalua-
cion que se aplica en sus universidades es la de 360 grados, en la cual participan docen-
tes, estudiantes, superiores y pares. Este dato es significativo, puesto que da muestra del

nivel de involucramiento que tienen varios actores relacionados con el proceso.

Se observo también en la aplicacion de los instrumentos las variaciones en los
tiempos en que se aplican las evaluaciones en las universidades en cuestion, viendo que
los porcentajes se distribuyen de manera similares en cuatrimestral y anual; 34.3% y
35.8% respectivamente. Aunque no se establecen lineamiento estatales de las fechas en
que deben aplicarse las evaluaciones docentes, espera un afio para valorar las tareas del
profesorado podria ser mucho tiempo si se quieren aplicar correctivos tomando en cuenta

debilidades observadas.

Un aspecto que entra en contradiccion con respuestas anteriores de Gestores y
Directivos es el formato con el que se aplican las evaluaciones, ya que los porcentajes de
que se hacen de manera impresas para los estos informantes son muy bajas, mientras se
eleva en un 40.3% para los informantes docentes. De igual manera, se ve expresada la
idea de que es solo el equipo del departamento de evaluacion es quien hace la recogida de

datos, cuando se obtiene esa respuesta en el 65.7%.

Se observa, por otro lado, que estan similares en porcentajes las respuestas

de quienes son las personas que les notifica a los docentes sobre los resultados de su
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evaluacion; siendo en algunas universidades el mismo departamento de evaluacion,
mientras que en otras los directores de carrera. Del siguiente epigrafe llama la atencion el
hecho de que, un 34.3% de los docentes dice que nunca se les da a conocer los resultados.
Dicha situacion podria ser contraproducente en un sistema de evaluacion que procurar

formar y mejorar el ejercicio profesional.

De estos informantes, fue relevante saber la manera en que se les comunicaba los
resultados y de esto se observé que el 43.3 % recibe un informe con todos los aspectos
favorables y los que debe mejorar. Esto resulta muy significativo en un proceso de valo-
racion del desempeiio docente. No obstante, contrasta esta respuesta con el porcentaje del
53.7% que responde que estos resultados no tienen ninguna repercusion en la institucion.
Esto da a entender, que aunque un gran numero de profesores reciben en sus informes los

resultados, estos no son tomados en cuenta para el accionar de la institucion.

Los niveles de satisfaccion con el sistema de evaluacion comienzan a ser notorios
en el indicador que seleccionan los docentes, en el cual se sefiala que la el formato da
resultado, pero que podria mejorarse mas (41.8%). También en la manera en que selec-
cionan los obstaculos y problemas que se presentan, al sefialar un 32.8% que uno de las
mayores dificultades se encuentra en la falta de toma decisiones a partir de los resultados,
aspectos que debe llamar la atencion de las autoridades de las universidades. En ese mis-
mo sentido, solo un 26.9% de los profesores dicen sentirse satisfechos con el sistema de
evaluacion; respuesta que también debe ser un llamado de alerta a quienes disefian estos

procesos.

6.07.2 Resultados Cualitativos

El instrumento aplicado al profesorado también cuenta con cinco (5) preguntas

abiertas que posibilitan profundizar més en aspectos vinculados con la satisfaccion, ele-
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mentos que le agregarian al sistema y acciones a partir de los resultados. En este acapite
se esbozan estas respuestas organizadas por cada uno de los aspectos indicados anterior-

mente.
a. Nivel de satisfaccion del profesorado con el sistema de evaluacion

Para saber el nivel de satisfaccion de los profesores con el sistema de evaluacion,
se les cuestiono sobre su agrado con el sistema de evaluacion y los aspectos mas va-
lioso de este. Al respeto el profesorado responde que le agrada porque se puede mejorar
el manejo de los resultados de la evaluacion profesoral; la forma en que son detallados
los resultados porque le permite al docente tomar decisiones pertinentes para mejorar los

puntos resaltados como mejorables; que participan varios actores.
Por otro lado, también, afirman:

“Los resultados se encaminan a tomas de decisiones, ejemplo reconocimiento do-
cente, pero también fortalece los aspectos débiles, otro elemento es la cultura de
evaluacioén y mejora continua nos permite reflexionar en torno a nuestro quehacer

docente, siempre para mejor incluso lo que estd bien”. (P4)

“Nos lleva a asumir responsabilidades y compromisos con la formacion de los

educandos y, por tanto, estar al dia con los conocimientos”. (P15)

“Puedo conocer la opinién de mis estudiantes que me interesa mucho”. (P22)

En relacion a su desagrado con el sistema de evaluacion, los profesores desta-

can que no les agrada tener que motivar al estudiantado a realizar una evaluacion de su
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persona, cuando no le han observado dar clases, que no les agrada por lo cerrado que es;
ya que se percibe que, aunque los estudiantes ponen una nota, las autoridades las manejan
a su criterio; que no les agrada lo que hacen con los resultados, porque hay maestros que
se entregan con amor a la institucion y no son tomados en cuenta para colocar un incenti-
vo monetario por su esfuerzo. Coinciden esta postura con las que sefalan otros docentes
de que no se toman decisiones a partir de los resultados y que no se valora a los docentes

con altas calificaciones.

Otras opiniones sobre el porqué no se les agrada el sistema de evaluacion se pue-

den encontrar en las siguientes expresiones:

“No me agrada en especial la evaluacién que hacen los alumnos, porque no leen,

llenan mecéanicamente si le agrada o no el profesor”. (P6)

“Hay estudiantes (la mayoria) lee las preguntas y dicen a este lo voy a quemar o la

dejan vacia”. (P7).

También otro aspecto que salio a relucir en estas opiniones, como parte del desa-

grado, es que solo participan en la evaluacion los estudiantes.
b. Modificaciones que harian al sistema de evaluacion

De acuerdo a los profesores, cambiarian del sistema de evaluacion de sus univer-
sidades el hecho de que, en las ponderaciones de la evaluacion, los estudiantes siguen
teniendo mucho peso en los resultados y son pocos objetivas, ademas que los resultados
colectivos deben ser dados a conocer en documentos institucionales; el dar tanto peso a la

participacion de los estudiantes, puesto que uno solo podria contaminar la evaluacion por-
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que haya reprobado una asignatura; la entrega de resultados, porque requiere de entrevis-

tas personalizadas con mira de contribucion al desarrollo de competencias en el docente.
Otros profesores también aluden al cambio del formato.

“Cambiaria la forma de ser aplicada y las circunstancias”. (P34)

“Que se apliquen de una manera mas rapida quizas de manera digital y que de ver-
dad se vean los beneficios de ser evaluados tales como ascenso, aumento salarial,

otros”. (p63)

“Cambiaria el formato después de una aplicacion para que fuera mas interesante y

variada y se produzca una expectativa”. (P20)

Ademas, de los cambios sefialados con anterioridad, solicitan modificaciones en el
tipo de preguntas, el tiempo en que se aplica, la inclusién de mas actores en el proceso y

el tipo de instrumento. Al respecto opinan:

“Cambiaria algunas preguntas, sobre todo de cultura general”. (P11)

“Disefiar menos preguntas. (P36)

“Cambiaria el tiempo en que se realiza, la realizaria cada cuatrimestre”. (P43)

“Agregar mas indicadores a evaluar que precisen mejor el desempeno de los do-

centes”. (P44)
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“Un sistema de consecuencia a partir de los resultados”. (P50).

“Deberia cambiarse muchas cosas: por ejemplo, el formato, deberia ser virtual;
deberian participar mas personas, y deberian darse los resultados a todos los pro-
fesores. También deben ponerse en practica diferentes actividades para mejorar lo

que sale mal”. (P57)

c. Inclusiones que harian al sistema de evaluacion

Por otro lado, se les solicita a los docentes que expliquen cuales podrian otros
aspectos podrian incluir en un sistema de evaluacion de desempefio que evalie compe-
tencias del profesorado universitario, a lo que ellos afirman que deberian evaluarse las
competencias fundamentales que debe poseer todo profesional universitario; la formacion
continua; el acompafiamiento en el desarrollo de actividades; que el instrumento deberia
tener un apartado de observaciones para escribir aspectos mas cualitativos del profesor

evaluado.
En este sentido, opinan:

“Para que sea completa, en la misma debe contemplarse a todos los actores, in-
cluidos los gestores y realizar un proceso consultativo por fases con devoluciones
reflexivas personalizadas y grupales que incluyen planes, programas y proyectos

para le mejora”. (P7)

También sefialan que deberia incluirse preguntas relacionadas con las asignaturas

que imparten; una entrevista directa al docente sobre su labor; todas las dimensiones; ob-
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servacion de la clase y de la planificacion del docente; relaciones interpersonal y compro-

miso; portafolios digitales e incentivos.
Otros docentes destacan, ademas, que deberia incluirse:

“Los resultados de visitas a clases en que se enfatice en el papel del ejemplo del

profesor, dominio del contenido, capacidades pedagogicas”. (P22)

“Dar a conocer los resultados de la evaluacion, realizar cronogramas de capacita-
cion continua, dirigida a los docentes, crear las condiciones para que los docentes
puedan actualizarse en su drea de formacion, crear una biblioteca en linea para
los docentes y proveer de técnicas sofisticadas para la evaluacion, crear un equipo
evaluador de alto nivel en todos los procesos y que tomen en cuenta la formacion

continua, a partir de los resultados”. (P25)

“En este caso, por el enfoque dirigido a la educacion de adultos, medir o incluir

aspectos basicos educativos relativos al perfil del facilitador andragdgico”. (P27)

“Deberia tomar en cuenta otros aportes que haga el profesor, como el compromiso
con la universidad y trabajo extracurriculares que sumen calidad al trabajo docen-

te”. (P41)

“Los docentes deben valorarse en funcion del tipo de programa o asignaturas que
desarrollan, no deben ser homogénea las evaluaciones para todos los programas o

asignaturas”. (P45)
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Por otro lado, muchas opiniones se fueron directamente a competencias propias
del docente universitario como son: tomar en cuenta las competencias que debe tener un
profesor universitario; la manera en que se involucran en las actividades de la univer-
sidad; ademas las buenas practicas que desarrollan en su ejercicio docente; el nivel de
compromiso que asumen los docentes con la universidad, su fidelidad a la institucion;
valorarse los aportes que hace el docente a la institucion; incluirse mas indicadores que
evallien con mas precision al docente, que no solo sea el trabajo que hace en el aula, sino
las actividades que €1 hace extracurricular y que contribuyen a elevar la calidad de la

docencia en la universidad.

Y, por ultimo, otro elemento valioso que piden incluir los docentes tiene que ver

con la investigacion:

“Deberian evaluar si el profesor hace investigacion”. (P59)

“Deben evaluar el trabajo colaborativo de los profesores y las investigaciones que

realizan”. (P67)

c. Plan de mejora a partir de los resultados de evaluacion

Sobre los planes de mejora en funcion de los resultados de la evaluacion, muchos
de los profesores sefialan desconocer si se hace un plan o si se hace es limitado y quienes
han afirmado de su existencia dicen que se capacita a los docentes partiendo de las nece-
sidades a través de talleres, charlas, conferencias; se actualiza en docencia universitaria

por medio de una certificacion docente.

En relacion a esta cuestionante, los profesores opinan:
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“No puedo describir este plan de mejora pues no conozco la formulacion estraté-
gica del mismo, ni he participado o socializando el tema referido, que considero

basado en acuerdos”. (P21)

“No conozco de ninglin plan de mejora que se haya realizado a partir de los resul-

tados de estas evaluaciones”. (P43)

Para ampliar las ideas sobre el nivel de satisfaccion que tiene el profesorado con
el sistema de evaluacion, se recurrid a las preguntas abiertas del instrumento (5 en total)
y fue notorio la repitencia de ideas sobre la poca satisfaccion en torno a la toma de deci-
siones a partir de los resultados visto esto como una necesidad de ellos mismos de hacer

mejoras en la manera de dar la docencia.

Es significativo también ver que para algunos docentes el instrumento que aplican
los estudiantes es un poco cerrado, al no permitir una expresion mas abierta de lo que
ellos valoran de los docentes, esto provoca que el cuestionario sea llenado de manera me-
canica; entendiendo que colocada de forma tan cerrada, podrian también prestarse a ser
manipuladas las respuestas por las autoridades con mayor grado de facilidad. Esta postura
podria ser vista con cuidado si se quiere revisar y adecuar cualquier sistema de evalua-

cion de los docentes.

También el nivel de satisfaccion se puede medir por los aportes que hicieron los
docentes en relacion a modificaciones que harian al sistema de evaluacion; destacandose
dentro de estos aportes la gran carga de ponderacion que tienen los estudiantes, lo que
segun ellos les da un caracter poco objetivo, al estar estas evaluaciones condicionadas por

la empatia o no que haga el estudiante con el profesor a evaluar. Aunado a esto, se agre-

371 |



¥ CAPITULO IV

gan cambios vinculados con la cantidad de preguntas, el tipo de preguntas e indicadores,
valoracion de la formacion continua del docente, el acompanamiento en sus clases. Se
consideran muy significativos estos aportes realizados por los docentes, como una ma-
nera de ser tomados en cuenta en el proceso de redisefio de una propuesta de evaluacion.
También los docentes hacen valiosas sugerencias, al sefialar que las evaluaciones debe-
rian de tomar en cuenta los aportes que ellos realizan a la institucion, las buenas practicas
o innovaciones en el aula, la investigacion y las actividades extracurriculares; esta Gltima

muy bien podria vincularse con la valoracion en el campo de Extension.

6.08 Resultados del cuestionario aplicado a los estudiantes

El ultimo de los sujetos tomados en cuenta en la muestra para conocer el proceso
de evaluacion del profesorado en las universidades fueron los estudiantes. Ellos se consti-
tuyen en la muestra mas alta (347) por ser también quienes mas contribuyen como infor-
mantes en este proceso. A continuacion, se presentan los resultados de la aplicacion de su

instrumento.

6.08.1 Resultados Cuantitativos

En la muestra de los estudiantes 79 son de sexo masculino y 268 femenino. Esto
pone en evidencia la gran mayoria de mujeres estudiando cursando carreras de educacion.
Se toma en cuenta, ademas, el tiempo que tienen estos estudiantes realizando evaluacion
a sus profesores y se pudo apreciar que han evaluado mas de seis veces el 80% (23.1%)

de los estudiantes y menos de dos veces el 35.4% (124).

Era relevante saber de ellos, cada cuanto tiempo evaluando a sus profesores y
para un 62.8% (n=218) se evaltia cada cuatro meses; segtin el 11.5% (n= 40), cada dos
afios 0 mas y para el 9.8 % (n=34) anual. En la tabla 6.50 se obsevan con mas detalles

estas informaciones.
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Tabla 6.50.

Periocidad con que evaluan al profesorado, segun los estudiantes

Tiempo Cantidad de estudiantes Porcentaje
Dos veces al afio 40 11.5%
Anual 34 9.8 %
Cada tres meses 28 8.1%
Cada dos afios y mas 5 1.4%
Cada cuatro meses 218 62.8%
Cada dos meses 19 5.5.%
Cada dos afios 0 mas 3 0.9 %
Total 67 100%

En cuanto al instrumento que utilizan para evaluar a los profesores, el 40.1%
(139) de los estudiantes dicen que encuesta con respuesta de seleccion multiple y el 9.8 %
(n=34) dice que cuestionarios de preguntas abiertas.
Tabla 6.51.

Instrumentos que utilizan para evaluar al profesorado, segun los estudiantes

Tiempo Cantidad de estudiantes Porcentaje
Cuestionario con preguntas abiertas 34 9.8%
Encuesta con respuestas de seleccion 139 40.1 %
multiple

Escala de valoracion 119 34.3%
Combinacion de lo anterior 45 13%
Otros 10 2.9 %
Total 67 100%

En lo referente a la pertinencia de estos instrumentos, son adecuados y cumplen
con los requerimientos, para el 51.3 % (n= 178); dan resultados, pero podrian mejorarse
mas para el 42.1 %(n=146); no son apropiados, pero cumplen con su cometido, seglin el

3.7 %(n=13) y son obsoletos y precisan de cambios inmediatos para 2.9% (n=10).
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Tabla 6.52:

Valoracion formatos instrumentos, segun los estudiantes

Respuestas Porcentaje Cantidad
Adecuados y cumplen con los 51.3% 178
requerimientos
Podrian mejorarse mas 42.1% 146
No son apropiados, pero cumplen con 3.7% 13
su cometido
Son obsoletos y precisan de cambios 2.9% 10
inmediatos
Total 100% 347

También es relevante conocer si la universidad les da a conocer a los estudian-
tes los resultados de la evaluacién del profesorado. Al respecto, 13.5 % (n=47) de los
estudiantes responde que siempre, un 17.3% (n= 60), que a veces y nunca para el 69.2 %
(n=240). (Ver Figura 6.23).

Figura 6.23.
Comunicacion de los resultados de la evaluacion a los estudiantes
® Siempre

® Aveces
@ Nunca

Seglin la Figura 6.23 se puede observar como el conocer los resultados de las eva-

luaciones del profesorado es ausente para un alto porcentaje de estudiantes.
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En cuanto a los obstaculos y dificultades que se les presentan para evaluar a sus

docentes, el 68% del alumnado cuestionado dice que nunca se les han presentado dificul-

tades para evaluar a sus profesores, el 30.3% dice que a veces y el 1.71.7% afirma que

siempre. También los estudiantes seleccionaron las situaciones que mas se le ha presenta-

do en el momento de evaluar a sus profesores. Dentro de estas, un 55.6 % (n=193) de los

estudiantes dicen que se sienten satisfechos participando en este tipo de evaluaciones y un

19.6 % (n= 68), no me siento motivado a realizarla. (Ver Tabla 6.53).

Tabla 6.53.

Situaciones que mas se le presentan al evaluar a sus profesores

Situaciones al evaluar Cantidad de estudiantes  Porcentaje
Me siento satisfecho participando en este tipo 193 55.6 %
de evaluaciones

No me siento motivado a realizarla 68 19.6 %
Me incomoda evaluar al profesorado 13 3.7 %
La institucién no cuenta con los recursos 4 1.2%
tecnologicos adecuados para evaluar al

profesorado

Los resultados no se utilizan para tomar 59 17 %
decisiones en beneficio de los estudiantes

Otros 10 29 %
Total 67 100%

En lo que tiene que ver con el nivel de satisfaccion que poseen los estudiantes

con la evaluacion que les hacen a sus profesores, el 51.3 % (178) del alumnado se siente

bastante satisfecho con el sistema de evaluacion del profesorado de su universidad, con la

salvedad de que deberia mejorarse; mientras que un 7.5% se siente poco satisfecho.
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Tabla 6.54.

Niveles de satisfaccion con el sistema de evaluacion de los estudiantes

Respuestas Porcentaje Cantidad
Bastante satisfecho 40.1% 139
Estoy satisfecho, pero deberia mejorar mas 51.3% 178
Poco satisfecho 7.5% 26
No le agrada el sistema de evaluacion 1.2% 4
Total 100% 347

A partir de la aplicacion del instrumento al estudiantado fue evidente el gran por-
centaje de estos que poseen experiencia evaluando a sus docentes, siendo el 80% de ellos
quienes han evaluados mas de 6 veces. Este dato es significativo, pues posibilitara obte-

ner respuestas con un mayor indice de precision debido a estas experiencias acumuladas.

Por otro lado, un significativo nimero de estudiantes (51.3%) considera adecuado
el instrumento que se utiliza para evaluar a los docentes, mientras que el grupo restante
dicen que no son apropiados, pero cumplen con su cometido y que son obsoletos y preci-
san cambios inmediatos. La mayoria del estudiantado (69.2%) también dice no conocer
nunca los resultados de las evaluaciones. Este dato, aunque alto, quizas no tenga gran
relevancia; porque no esta claro, desde las diferentes teorias, hasta qué punto pueda ser

importante para el estudiantado saber los resultados de las evaluaciones de sus docentes.

Por otro lado, dentro de las limitaciones para llenar el instrumento, se pudo
evidenciar que la gran mayoria (68%) no presentan dificultades, al igual que el nivel de
satisfaccion es muy bueno en el 55.6%. A pesar de que los porcentajes parecen pertinen-
tes, no se podria dejar de lado el que casi la mitad de la poblacion no esta satisfecha, por

lo que habria que dar una mirada, més adelante, a esas razones que aluden.
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6.08.2 Resultados Cualitativos

En el instrumento aplicado a los estudiantes, se agregan cinco (5) preguntas abier-
tas que permitan recopilar informaciones mas cualitativas sobre como ellos observan los
procesos de evaluacion de sus universidades. Las opiniones al respecto se han organizado

en los siguientes epigrafes:
a. Valoracion del instrumento de evaluacion

A fin de conocer sus opiniones sobre el instrumento de evaluacion del profesora-
do, se interroga a los estudiantes acerca de si este instrumento valora de manera precisa
las competencias que debe poseer un profesor universitario y porqué lo consideran asi.
En relacioén a esto, las respuestas del alumnado oscilan apreciandose que algunos valoran

como positivo, otros parcialmente y otros no lo aceptan.

Los estudiantes que apreciaron como valioso este instrumento, afirman que los
formularios de evaluacién cumplen con todos los requisitos para valorar de forma direc-
ta y sin lesionar al estudiante. Ademas, destacan que con este proceso el profesorado se

autoevalta y mejora sus competencias. En este sentido dicen:

“Considero que si, porque mediante estas evaluaciones se va mejorando la forma
de impartir docencia, también ayudan al crecimiento profesional y personal”. (E,

127)

“El instrumento utilizado para evaluar a los profesores estd muy bien formulado
porque cumple con todo lo que deberia tener un buen profesor para transmitir su

conocimiento”. (142)
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Las consideraciones anteriores difieren con las que expresan otros estudiantes al

afirmar que, aunque estos instrumentos son utiles para la evaluacion del profesor, hay au-

sencia de otras competencias que pudieran ser valoradas para que los docentes mejoren.

“No me gusta este instrumento porque la mayoria de sus preguntas son irrele-
vantes y repetitivas, ademas de que las respuestas deberian ser abiertas y no de

seleccion”. (E, 50)
b. Valoracion del sistema de evaluacion

Otras de las cuestiones que también se quiere conocer es la valoracion que tiene el

estudiantado del sistema de evaluacion del profesorado de su universidad. Al preguntarles

al respeto, algunos estudiantes brindan respuestas favorables al afirmar que con la evalua-

cion cuentan con la oportunidad de comunicar si un profesor no esté trabajando bien; que

les satisface este sistema porque pueden valorar a los profesores de excelencia y pueden

expresarlo por esa via.

La satisfaccion por este sistema de evaluacion se puede apreciar de manera noto-

ria en las palabras de algunos de estos estudiantes:
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“Lo que mas me agrada es que al igual que ellos, nosotros los estudiantes también

podemos evaluarlos y esto los ayuda a tener un mejor desempeno”. (E, 40)

“A través esta evaluacion puedo captar las pautas para ser un buen maestro, ya que

este instrumento ademas del nivel superior, encaja al nivel secundario”. (E, 130)

“Me gusta porque puedo decir lo que creo que esta bien y lo que se puede mejorar.

Es como sentir que lo que diga es importante”. (E, 173)
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En este mismo sentido, acerca de lo que les gusta del sistema de evaluacion, un
aspecto que surgi6 en un alto porcentaje de respuestas, fue el referido al anonimato. Con
respecto a esto, algunos estudiantes enuncian que les gusta el nivel de confidencialidad
que tiene la evaluacion, circunstancia esta que les posibilita opinar sin ningun problema.

Un ejemplo de estas opiniones se puede apreciar en las siguientes respuestas:

“La evaluacion se realiza de manera anénima, es decir sin colocar nombre de los
participantes. Esto es una manera muy discreta, sin tener que sefialar a ninguna

persona”. (E, 234)

“Me gustan que las evaluaciones sean anonimas, porque te da la libertad de expre-
sarte sin miedo a que esto pueda molestar a alguien si tus comentarios no fueron

del agrado de la persona evaluada”. (E, 247)

c. Propuesta de cambios sugeridas por los estudiantes

Al cuestionar a los estudiantes sobre cambios que consideran deben hacerse al
sistema de evaluacion, el alumnado presenta opiniones sobre las modificaciones que su-

gieren y que se han organizados en los siguientes aspectos:

Comunicacion de los resultados: (Decisiones a partir de los resultados)

En este aspecto el alumnado expresa que debe tomarse en cuenta la divulgacion
de los resultados, darles a conocer a ellos en qué medida estos profesores desempefian

las competencias esbozadas en las evaluaciones; que si los estudiantes tienen que dar sus
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valoraciones al momento de completar instrumentos para evaluar a los profesores, tam-
bién deben ser tomados en cuenta para presentarles los resultados y para comunicarles
acerca de las decisiones que se tomaran con los docentes que no cumplen con los criterios

determinados.
“En frases literales del alumnado, se pueden apreciar estas opiniones:

Que podamos saber los resultados, que sepamos al menos para que se usan o cual
es la razon de hacerlas, porque se evaluan los docentes, nos usan como estudian-

tes y después nada”. (E, 165)

“Creo que lo que deberia mejorar es que estas evaluaciones se tomen en cuenta de

verdad y si un maestro no reune las cualidades entonces removerlo”. (E, 206)

El tiempo

Otro de los elementos de los cuales el estudiantado sugiere cambio es en el que
tiene que ver con el tiempo. En este sentido, sefialan que deberia evaluarse desde el
primer parcial tal como esté planificado en el calendario académico. Ademas, destacan
que, modificarian el rigor con el tiempo de aplicacion, ya que esta evaluacion solo es
implementada en algunos cuatrimestres y lo ideal seria que fuese con regularidad al final
de cada ciclo. Estas opiniones concuerdan con otra que sugieren que debe ser bimensual
para observar que satisfactorio es el desempefio del profesor y no como se efectiia en la

actualidad al finalizar del periodo.
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Tipos de preguntas

Es evidente la forma en que el estudiantado piden que los instrumentos posean
preguntas mas abiertas, mediante cuales ellos puedan manifestar de manera mas amplia
sus opiniones. Al respecto, un niamero significativo de ellos prefieren que no se utilicen
listas de cotejo, mas bien preguntas abiertas en las que el alumnado formulen sus opinio-

nes abiertamente.
Algunas de estas opiniones de los estudiantes se pueden apreciar a continuacion:

“Me gustaria que la evaluacion tenga preguntas abiertas que me permitan expre-

sarme mejor”. (E, 144)

“Me gustaria que fuese un conversatorio y asi arreglar lo que estd mal y mejorar

en donde se necesite mejorar”. (E, 149)

“Cambiaria el tipo de preguntas, en mi opinidon deberian ser mas abiertas, para que

los estudiantes puedan expresarse con mas libertad”. (E, 348)

En este punto del cuestionario se pudo apreciar muchas opiniones breves del estu-
diantado; pero también, otras con gran nivel de descripcion, como por ejemplo el siguien-

te texto expresado por un estudiante:

“Las evaluaciones de la universidad: 1°. Deberian ser a través de una platafor-
ma virtual; Facilitaria la evaluacion sin la necesidad de interrumpir la sesion de

clases. 2°. Revelar los resultados de dichas pruebas a todos los estudiantes, para
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que los estudiantes conozcan la validez de dichas pruebas. 3-°. Tomar en cuenta
las observaciones de los estudiantes, pues algunos docentes al inicio y durante el
proceso de ensenanza-aprendizaje usan estrategias casi obsoletas, obstruyendo el
aprendizaje de los estudiantes que a su vez deben repetir y pagar una asignatura

dos veces por causa de la metodologia del docente”. (E, 140)

Formato y metodologia de aplicacion

En cuanto a los formatos y metodologia para aplicar las evaluaciones algunos
alumnos les gustaria cambiar el instrumento fisico por el digital y trasformarian la escala
de valoracion, ya que las escalas que deben elegir no les no les dan opciones mejores.
Aconsejan, ademas, que sea menos monotona y mas entretenida. También expresan que

les gustaria que se hiciese de forma oral, en una reunion con todos los estudiantes.

Aunque algunos estudiantes sefialan diferentes aspectos que quisieran cambiar del
sistema de evaluacion, también, aunque en minoria, se encuentra un grupo que prefiere no

hacer ningin cambio.
d. Aspectos a evaluar del desempeiio docente

En las respuestas del cuestionario, los estudiantes también dan a conocer acerca
de los aspectos que desean evaluar del desempefio de los profesores y que no contemplan
en la evaluacion que ejecutan. En relacion esto, el alumnado indica que desearian evaluar
la Didéctica al ensefiar; las distintas maneras que tienen los docentes de expresarse de sus
alumnos; su creatividad, el nivel de dominio de los temas que aborda en el aula y como
planifica sus intervenciones en el aula; su ética y moral profesional, la evaluacion de las

competencias, como lo plantea el curriculo actualizado dominicano, entre otras.
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En este sentido, las expresiones de algunos estudiantes, sobre lo que deberia eva-

luarse, se dan de la siguiente manera:

“La integracion de los docentes en las actividades organizadas tanto por la admi-

nistracion de la Universidad como las organizadas por los estudiantes”. (E, 140)

“El respeto al desarrollo de sus clases de acuerdo a lo que establece el programa

introducido el primer dia de clases”. (E, 186)

Las valoraciones cualitativas de los estudiantes fueron recogidas en cuatro pre-
guntas abiertas que tienen que ver con la aceptacion del formato de evaluacion, valora-
cion del sistema, propuesta de cambios y aspectos que evaluarian de sus docentes. En
este sentido, fue notoria la cantidad de respuestas favorables en torno a la apreciacion
del instrumento; lo que implica que en cualquier proceso de mejora, deberian buscarse
los elementos apreciativos de estos instrumentos y que todavia podrian cumplir de ma-
nera adecuada con el proceso de evaluacion de los docentes. No obstante a lo anterior, se
evidenci6 como un grupo de estudiante consideran que el instrumento debe ser mejorado,

aludiendo a ello las preguntas repetitivas y redundantes.

Aunque los estudiantes son claros expresando los aspectos que deben mejorarse
del instrumento, fue evidente que la mayoria consideran que un sistema de evaluacion del
personal docente siempre seria bueno por las aportaciones que les brinda a los profesores
de conocer como perciben los demas su trabajo. Estas ideas aportan informaciones sobre
el nivel de madurez de los estudiantes al valorar los procesos de evaluacion del desempe-

flo como un mecanismo para la mejora del propio docente.

El nivel de confidencialidad es uno de los elementos importante en un sistema
de evaluacion del profesorado y esto se destaca en las respuestas de los estudiantes al

enunciar este aspecto como uno de los que mas valoran cuando evaltian a sus docentes.
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Finalmente, fue relevante conocer con esta parte del instrumento, la manera abier-
ta con que los estudiantes hacen propuestas de cambios a la evaluacion de los profesores.
Es asi como ellos solicitan ser participe también de los resultados de la evaluacion y el
uso que se les da a estos; reclaman cambiar los tiempos, para que no sea al final del perio-
do donde ya seria tarde aplicar algun tipo de correctivo; sugieren que se planteen pregun-
tas abiertas para expresarse mejor; cambio de formato, de manera que sea mas dinamica.
Asimismo, plantean otros aspectos que podria ser valorado en los maestros como son: la
forma en que hablan de sus alumnos, su creatividad, su ética, entre otros. Las sugerencias
ofrecidas por los estudiantes, se constituyen también en un gran aporte de los cuales se
pueden valorar los niveles de pertinencia de cada uno de estos aspectos para asumirse

algunos de los que sean viables.
A modo de cierre

En esta Segunda Parte de la Investigacion se puede observar que se aplicaron tres
cuestionarios dirigidos a los Directores de carreras, Profesores y Estudiantes, evidencian-
dose en estos el alto nivel de experiencia que poseen estos participando en los procesos
de evaluacion desde su rol. Estas informaciones son relevantes para valorar el nivel de las

informaciones que ofrecen.

Por otro lado, se pudo evidenciar como los directores informan que se evalua el
area de extension, contradiciéndose esta informacion con las que ofrecen los docentes y

los estudiantes.

Los instrumentos impresos todavia es una realidad en una de las universidades,
aspecto que podria estar variando a la fecha. Mientras que la notificacion de los resul-
tados sigue siendo un punto al analizar al encontrarse en contraposicion las ideas que

expresan los gestores, directores, docentes y estudiantes; ya que para los primeros infor-
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mantes esto se da con una frecuencia alta, mientras que para los otros informantes no es

tan frecuente.

De estas informaciones recogidas en esta segunda parte de la investigacion es
importante destacar el alto valor que les dan los sujetos consultados al sistema de eva-
luacion, coincidiendo ellos en que este sistema sirve para mejorar las intervenciones en
el aula universitaria. En otro sentido, se pudo observar en esta etapa que, los niveles de
satisfaccion suelen variar ligeramente y en que los motivos de esa satisfaccion o insatis-
faccion pueden oscilar en diferentes respuestas. Como satisfaccion se puedo evidenciar
en los tres informantes la participacion de diversidad de actores, mientras que como as-
pecto senalado de satisfaccion como diferenciador a este, se encuentra la libertad con que

pueden dar respuestas al instrumento, destacado esta informacion por el estudiantado.

Es asi como también, coinciden estos informantes con que, la insatisfaccion tiene
que ver con la ausencia de toma de decisiones a partir de los resultados; difiriendo en
aspectos como la poca motivacion, sefialada solo por los directivos y el poco dinamismo
del proceso, destacado por los estudiantes. El instrumento que se utiliza para evaluar a los
docentes ha sido valorado de manera positiva en los estudiantes, mientras que los directi-

vos y docentes entienden que debe ser modificado

Las acciones para las mejoras, a partir de los resultados, se enfatizan en las res-
puestas de los directivos y disminuyen en las informaciones que ofrecen los docentes y
los estudiantes. En este mismo orden, los estudiantes reclaman tener informaciones de

estos resultados.

Se consideran las informaciones aportadas por los directivos, profesores y estu-
diantes bastante relevantes para entender el sistema de evaluacion del profesorado univer-

sitario en las universidades y para disefar propuesta de valoracion del desempeio acordes
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con las necesidades planteadas y las exigencias de la Normativa de Formacion de Docen-

te de Calidad en la Republica Dominicana.

RESULTADOS Y ANALISIS DE LA TERCERA FASE:

La tercera fase de la investigacion tiene como objetivo principal disefiar una
propuesta de un sistema de evaluacion de desempeno para formadores de docentes de las
carreras de Educacion. Para validar dicha propuesta se organiza un grupo de discusion,
para a partir de una guia puedan realizar aportes para mejorar dicha propuesta. En este

apartado se esbozan los resultados de esta discusion.

6.09. Resultados del grupo de discusion

El ultimo objetivo de esta investigacion va encaminado a la realizacion de una
propuesta de sistema de evaluacion del profesorado universitario a partir de la mirada que
han hecho al proceso los diferentes actores involucrados y procurando que la proposicion
se encuentre articulada con la normativa de Formacién de Docente de calidad y con la

mision, vision y filosofia de la institucion para la cual se plantea.

Para ello se ha toma en cuenta una universidad destinada exclusivamente a la
formacion de maestros. A fin de validar dicha propuesta, se desarrolla un grupo de discu-
sion con 18 personas (ver el desglose de esta muestra en la metodologia). Estas personas
estan conformadas por estudiantes de carreras de educacion, directivos, coordinadores y
docentes de la institucion para la cual se hace esta propuesta. La discusion gird en torno a
los siguientes topicos: percepcion general de la propuesta, nivel de pertinencia desde sus

roles, aspectos que eliminarian y que agregarian.
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A partir de la reunion, que fue organizada de manera virtual por Google Meet, se
recogen informaciones pertinentes que posibilitan mejorar la propuesta y que se esbozan

en los siguientes apartados a modo de sintesis:
a. Percepcion general

A la luz de la discusion, sobre los aspectos generales de la propuesta, los docentes
sefialaron que es una excelente propuesta y que valoran el trabajo minucioso realizado
poniendo todos los detalles de como se ejecutaria. Los docentes, ademds opinan que es
pertinente que todos los actores estén involucrados en el proceso y que es un trabajo bien
documentado. Por otro lado, los directivos y coordinadores sefialaron que serd una ganan-
cia para la institucion poder contar con un aporte como ese. También que les agrada que
se trabaje la evaluacion desde una dimension méas humana. Mientras que los estudiantes
consideran que con una evaluacidon como esta se podrd mejorar mas la calidad de los pro-

fesores que intervienen en la universidad.

“Excelente trabajo, excelente sistema y si se afina en algunas cosas yo creo que se
va a lograr humanizar la evaluacion que una de las cosas mas dificil en este proce-

so que estamos viviendo”. (Directiva)

“Es una propuesta excelente porque el sistema de evaluacion también aporta para

que el profesorado sea excelente”. (Coordinador)

Me gusto eso de integrar los actores principales de los recintos con el departamen-

to de desarrollo profesional”. (Docente)

“Considero que, si se implementa esta propuesta, los profesores estaran mejor pre-
parados lo que se reflejara en nosotros los estudiantes. Y de paso, nos motivaria a
evaluar a nuestros profesores de una mejor manera y con una base mejor estructu-

rada”. (Estudiante)
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b. Nivel de pertinencia desde sus roles

En cuanto al nivel de pertinencia que los consultados le dan a esta propuesta
desde las funciones que ejercerian en los procesos de evaluacion, se plantean diversas
opiniones. Dentro de estas, que la consideran bien oportuna ya que se sentirian comodo
participando en ella. Que la consideran pertinente porque esta enfocada hacia la mejora.
Ademas, que es una evaluacion pertinente porque hace que el docente se sienta parte de

la evaluacion de mejora en el proceso de ayuda.
Otras opiniones expresan lo siguiente:

“Totalmente de acuerdo con esa propuesta, involucrar todos los actores en ese

proceso del disefio de evaluacion”. (Docente)

“Esperamos que pueda ser implementada en todos los recintos y extenderla a otras

instituciones formadoras”. (Directiva)

“Hay una cosa que yo creo y es que un sistema como éste me calma mucho y los

malos profesores se van a ir solos”. (Directiva)

“Me gusta mucho que plantea la evaluacion entre pares hay que tomarlos mas en cuen-
ta, porque los colegas para mi son extraordinarios; cuando la persona me dice como
puedo hacerlo mejor. Evaluar es aprende. El feedback que nosotros recibimos ya sea

cuantitativa o cualitativa, me estd haciendo crecer entonces cada vez mas”. (Docente)

“A la hora de evaluar a un maestro, lo primero en lo que pensamos es, en el im-

pacto que tuvo ese maestro en nuestras vidas”. (Estudiante)
c. Aspectos que eliminarian

En relacién a este aspecto no hubo muchos aportes; ya que la mayoria de los parti-

cipantes consideraron que no habia nada que eliminar; sin embargo, uno de los directivos
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no estuvo del todo de acuerdo con que los resultados individuales de cada uno de los do-
centes se hiciesen publicos para todos los involucrados en la plataforma de la institucion.

Al respecto se senala lo siguiente:

“Creo que es importante buscar la informacion que te haga crecer y que te lo pue-
dan decir, después de forma privada, que no tenga que verlo otra persona; porque
no esta bien, porque es un castigo doble, por qué baja la autoestima, la moral y

~7 99

entonces es un proceso en el que se necesita compania”. (Directivo)

Aunque en este grupo de discusion no se hicieron propuesta de instrumentos, una
de la docente opind que cuando se disefien estos, se eliminen indicadores para los cuales
los estudiantes no tienen juicio de expertos para opinar como por ejemplo la planificacion

del docente, el uso pertinente de los recursos.

“Habria que ver los reactivos que se utilizan para que los estudiantes evalten a los
profesores, porque muchas veces los estudiantes no tienen ni criterios, ni juicios
de valor para responder algunas cuestiones; entonces cuando lo hacen perjudican

al profesor con cosas que no se entiende”. (Docente)
“De mi parte no le quitaria nada”. (Estudiante)
d. Aspectos que agregaria

Aunque en sentido general la propuesta fue valorada como pertinente y oportuna
los participantes se sintieron en la libertad de sugerir algunos elementos que pudiesen ser
tomados en cuenta en la propuesta. Dentro de estos: que quede registrada el dar de baja
a los profesores que después de varias evaluaciones no suben a positivos sus resultados,
incluir los beneficios econdmicos a los profesores que salen como destacados, que los

directivos y coordinadores no evaliien de manera individual a los docentes, sino que se
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organice un equipo de por lo menos tres personas donde en conjunto realicen esta evalua-
cion, que se enfatice de que los estudiantes del primer afio no podrian evaluar, puesto que
todavia no conocen bien de metodologia y procedimientos didacticos para evaluar a sus

maestros.
Algunas opiniones mas al respecto:

“Incluir la reunidon de un equipo con los profesores que sacan bajas calificaciones
en la evaluacion donde se analice con ellos, cudles fueron las causas que no lo
dejaron que evidenciara las competencias suficientes y luego a partir de ahi dar las

recomendaciones de lugar”. (Directivo)
“Darle mas peso o ponderacion, mas importancia a la evaluacion de pares” Docente

“Quizas seria pertinente que en la plataforma virtual que se dispondra para esto se

pida la actualizacion de los datos del docente cada periodo determinado”. (Docente)

6.10. Triangulacion: Resultados por variables

Presentados ya los resultados por instrumentos y sujetos involucrados, se procede

a ser una breve comparacion de estos resultados por variables.

6.10.1. Diseno de la evaluacion

Esta variable fue trabajada en la primera fase de la investigacion. Los datos sobre
esta se obtienen a través de la aplicacion del instrumento a los Gestores de la evaluacion.
De esta variable se desprenden dos dimensiones: Modelo de evaluacion y procedimientos

para el disefo. De este proceso se presentan los siguientes hallazgos:

La Normativa de Formacion de Docente de Calidad en la Republica Dominicana

no presenta ningun apartado que pudiese describir modelos, ni procedimientos para el
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disefio de evaluacion del profesorado universitario; sin embargo, propone las dimensiones

y competencias para la formacion de los futuros docentes.

Se pueden considerar relevante destacar que las universidades cuentan instrumen-
tos con enunciados claros, formato de respuestas comprensibles de manera satisfactoria
en un 81y 71.4% respectivamente, en un alto porcentaje de los instrumentos, lo que
implica un aspecto favorable para el procedimiento de la evaluacion. Por otro lado, estos
instrumentos presentan escalas de puntajes, gradacion de estos los puntajes y descripcion
de cada uno de los valores de las escalas de forma satisfactoria, en la mayoria de los ins-

trumentos, lo que también garantiza el sistema de evaluacion.

Por ultimo, y en relacion a los instrumentos se puede sefalar que la numeracion
de la secuencia de sus items se da de manera logica en la mayoria de estos; pero el nivel
de coherencia de los contenidos de los items con los fines de la evaluacion se da de forma
parcial en un gran porcentaje de los instrumentos y en ellos no se evidencia con precision

conductas claramente observables al evaluar.

En cuanto al disefio de la evaluacion del profesorado la participacion varia segin
las universidades. En la mayoria de las universidades existe un departamento de evalua-
cion, en otras un equipo integrado por diferentes departamentos disefia el procedimiento.
Mientras que las tareas principales de los gestores consultados es participar en el disefio,

aplicacion y andlisis en el proceso de la evaluacion.

El modelo de evaluacion es de 360° para un nimero reducido de universidades,
mientras que para la mayoria se reduce a un modelo que incluye la participacion desde
uno a dos actores y la periocidad con que se aplican las evaluaciones es cada cuatro o tres

meses para la mayoria de las universidades.
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El proceso de la revision de las evaluaciones también es un elemento que se
encuentra articulado con el proceso del disefio, en este sentido, a partir de las indagacio-
nes se pudo apreciar que un alto porcentaje tarda mas de dos a tres afios para revisar su
sistema de evaluacion y cuando se hace este proceso se encarga un equipo integrado por
varios departamentos segun un nimero significativo de universidades y se realiza para

hacer cambios y adecuaciones.

Por ultimo, en cuanto a como se disefia el procedimiento de la evaluacion, la
mayoria de las universidades siguen un proceso muy parecido: 1° se disefa el procedi-
miento, 2° se disefian los instrumentos, 3* se revisan los instrumentos, 4° se aplican los

instrumentos y 5% se tabulan las informaciones y se entregan los resultados.
a. Triangulacion en la variable disefio de la evaluacion

En esta variable solo fueron informantes clave los gestores de la evaluacion.
Aunque se consultaron los instrumentos y la Normativa de Formacion de Docente de ca-
lidad en la Republica Dominicana, a partir de los resultados se puede apreciar que no se
observa vinculacion de informaciones en torno al disefio de evaluacion que plantean los
sujetos informantes y el documento orientativo para la formacién. Por otro lado, en los
instrumentos observados se corrobora el modelo de evaluacion que plantean los gestores

que utilizan sus universidades.

No obstante, a que no existe una articulacion muy evidente entre la normativa y
los instrumentos de evaluacidon que utilizan las universidades, se presenta a continuacion

una Tabla que permita establecer comparaciones y contrastes de ambos documentos.
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De acuerdo a las informaciones contenidas en la tabla 6.55, se destaca que la Nor-
mativa para la Formacion de Docente de Calidad en la Republica Dominicana, establece
la formacion de los futuros docentes bajo un enfoque de competencias, pero que estas
competencias no se encuentran en su totalidad reflejadas en los instrumentos de evalua-
cion de las universidades. Por otro lado, este documento legal plantea seis dimensiones,
mientras en los momentos de su erogacion las universidades contaban algunas con tres o

cuatro dimensiones para la evaluacion.

Al momento de iniciar el proceso de levantamiento de datos, las universidades ya
tenian las orientaciones erogadas por la normativa y que pauta el proceso de formacién
en el enfoque de competencias, es por ello que inician con un proceso de actualizacion de
los programas de formacion de los futuros docentes bajo el enfoque de competencias. Las
universidades han asumido las 15 competencias planteadas en la normativa en su actuali-

zacion y disefios de nuevos programas.

Por ultimo, en alusion al resumen de la tabla, se puede apreciar que la Normati-
va no establece ninglin lineamiento ni procedimiento para la realizacion del proceso de
evaluacion del profesorado y las universidades contintian evaluando a sus docentes con

instrumentos que han disefiados distanciados de la nueva normativa.

A modo de sintesis, para profundizar en la manera en que se ha disefiado o conce-
bido el sistema de evaluacion y contrastar también con los planteamientos de la Norma-
tiva para la Formacion de docente de Calidad se presenta la siguiente Tabla (6.56) para
analizar los resultados tomando en cuenta las informaciones ofrecidas por cada uno de los

sujetos.
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Triangulacion informaciones sobre evaluacion ofrecidas por las universidades y la Normativa del MESCyT

Apartados Normativa U1 U2 u3 U4 Us U6 u7
MESCyT
;Coémo se No plantean Se disena el Se disena el Desarrollo Un equipo del ~ Departamento Se diseiian los  Se orienta sobre
diseiia el sistema de procedimiento e sistema desde  profesional realiza  departamento  de Calidad instrumentos procesos de la
sistema de evaluacion. instrumento por el toda la parte de evaluacion ~ Académica 'y de evaluacion, se
evaluacion la Unidad de Departamento  operativa se encarga de  Departamento evaluacion. entregan los
? Evaluacion y de Desarrollo  Departamento de, disefiar los de Desarrollo Se realiza la instrumentos, se
Desarrollo Profesoral Planificacion procesos. Académico se recogida de aplican, se
Docente y se diseia la base de encargan del datos a través  tabulan las
aprueba por la datos. proceso. de una informaciones,
Vicerrectoria plataforma, se  se genera un
Académica tabulan porel  informey se
sistema. entregan los
resultados.
(Qué No ofrece Dimensiones: Dimensiones: ~ Pedagdgica, Evaluacion de  Orientacion Pedagogia, Investigacion e
evaluar? informacion Pedagogica, Pedagogica, Docencia, los Inicial gestion, innovacion,
de qué Docencia, Docencia, Conocimiento del ~ aprendizajes, Proceso de desarrollo planificacion de
evaluaren los  Conocimiento Conocimiento  sujeto educando planificacion Aprendizaje profesional y la docencia
docentes. del sujeto del sujeto de la docencia  Cumplimiento personal
educando educando de Normas
Institucionales
Evaluacion
Relaciones
Humanas
Tipo de No realiza Con evaluacion Con Con evaluacion Profesor, Cualitativa, Estudiantes Con evaluacion
evaluacion  propuesta del 360° evaluacion 360° estudiante y pues evalia la evaluan a los 360°
tipo de 360° director de la calidad de los profesores,
evaluacion escuela docentes. Profesores se
Cuantitativa, autoevaluan
pues utiliza Directores
escalas de Escuelas
calificacion evaluan a sus
numérica. profesores
,Cuando No sugerido Cada cuatro Cada cuatro Cada dos afos Cada tres Cada tres meses  Cada cuatro Cada dos afos
evalian? meses meses meses meses
JPara qué No planteado  Para ver Ver el Detectar las Para verificar ~ Para determinar ~ Para observar  Verificar el
evalian? profesores de desempeiio de  necesidades y cumplimiento  los logros o planificacion cumplimiento
alto rendimiento  los docentes fortalezas de los de las desarrollo del de la de la
docentes. normas, la sujeto docencia, planificacion.
capacidad mediacion del
didactica. aprendizaje,
evaluacion de
aprendizajes.
¢ Cuales No planteado  Incentivos: Se disefian Cuando los No tiene Se disefian Se ofrecen Se disefian
acciones se viajes, cursos procesos resultados son ninguna procesos incentivos procesos
realizan a formativos excelentes, se repercusion formativos formativos
partir de toman decisiones en la tomando en tomando en
los con relacion a la institucion cuenta las cuenta las
resultados mejora del salario. necesidades necesidades
? reflejadas reflejadas

De acuerdo a lo descrito en la Tabla 6.55 se puede confirmar que, desde la Norma-

tiva de Formacion de Docente de Calidad en la Republica Dominicana, no se plantean

aspectos que tengan que ver con el sistema de evaluacion de desempefio de los docentes

formadores. Sin embargo, las universidades si tienen establecido unos procedimientos
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que va desde el disefio del sistema desde las instancias superiores, hasta pasar por un

proceso de aplicacion, tabulacion y entrega de resultados.

Por otro lado, coinciden las siete universidades con algunos de los aspectos a eva-
luar como son la docencia, pedagodgica y conocimiento del educando. Se puede apreciar
diferenciacion en la universidad 7, que afirma que evaluan la investigacion e innovacion
y en la Universidad 5 que incluye la orientacion inicial, normas institucionales y relacio-

nes humanas.

Las universidades 1, 2, 3 y 7 utilizan la evaluacion de 360°, mientras que las
universidades 4 utiliza un tipo de evaluacion donde se involucran profesor, estudiantes y
director de la escuela y la universidad 5 realiza una evaluacion en la cual combina aspec-
tos y cuantitativos. Por otro lado, la tabla también evidencia el tiempo en que evaliian las
universidades. Las Universidades 1, 2 y 6 evallian cada cuatro meses. Cada dos meses la

universidad 3; cada tres meses las universidades 4 y 5; y cada dos afios la universidad 7.

El para qué se evalua no estéd planteado en la Normativa. Las razones por la que lo
hacen, segun las universidades, son para: ver el alto rendimiento de sus maestros, ver el
desempefio de los docentes; detectar las necesidades y fortalezas de los docentes; verifi-
car cumplimiento de las normas, la capacidad didactica. Por otro lado, también sefialan
que evaltian para determinar los logros o desarrollo del sujeto; observar planificacion de
la docencia, mediacion del aprendizaje, evaluacion de aprendizajes y para verificar el

cumplimiento de la planificacion.

Por tltimo, las acciones que se realizan a partir de los resultados es el ofrecimien-
to de incentivos como viajes y cursos para las Us 1 y 6; se disefian procesos formativos
tomando en cuenta las necesidades reflejadas en las Us 2 y 7. Se mejora el salario en la

U3 y no tiene repercusion para la U4.
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6.10.2. Aplicacion de la evaluacion

La siguiente variable abordada en este estudio es la aplicacion de la evaluacion.
De esta variable, se han vinculado cuatro dimensiones: Dimensiones de la evaluacion,
aplicacion de la evaluacion, instrumentos de la evaluacion e informantes de la evaluacion.

A continuacion, se describen los principales hallazgos.

En relacién a las dimensiones de evaluacion, las que mas se toman en cuenta en
el proceso de valoracion del desempeiio del profesorado universitario es la pedagogica,
continuando con la docencia y conocimiento del sujeto. Las menos sefialadas es la Eva-
luacion de los aprendizajes y ambito sociocultural. Mientras que las competencias que
mas se evaluan son el dominio del cuerpo tedrico y metodolédgico la docencia universita-

ria, uso de herramientas tecnologicas y uso de recursos para el aprendizaje.

Otro hallazgo importante es que sobre las tareas que ejecutan los maestros y que
ponen las competencias del profesorado evaluado. Estas tareas mas frecuentes son la
interaccion con sus estudiantes, planificacion de la docencia, mediacion del aprendizaje,
tutoria, evaluacion de los aprendizajes, participacion en las actividades docentes y vincu-

lacion con la sociedad.

En relacién a la aplicacion de la evaluacion, las universidades siguen procesos
muy parecidos para evaluar a sus docentes: los actores del proceso reciben orientacion
sobre cuando y como completar las evaluaciones, un equipo sistematiza y se procede
finalmente a entregar los resultados. En algunas universidades los estudiantes evaluan a
todos los docentes que le corresponden en ese cuatrimestre, en una minoria, el estudianta-
do escoge un profesor que desea evaluar, dentro de todos los que tienen asignados en ese

periodo.
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La frecuencia con que se aplican las evaluaciones es de tres a cuatro meses para
la mayoria de las universidades, observandose en una minoria aplicaciones de uno a dos

anos.

Un numero significativo de las universidades utilizan tres instrumentos para
evaluar, el formato en su mayoria es digital, a excepcion de muy pocas universidades que
todavia lo hacen de manera impresa; y el tipo de instrumento mas utilizado es la lista de
cotejo y el cuestionario. Para la mayoria de los sujetos consultados, los instrumentos dan

resultados, pero deberian mejorarse mas.

Los informantes en el proceso de evaluacion son los estudiantes, directores o

coordinadores y los propios profesores para la mayoria de las universidades.
a. Triangulacion en la variable aplicacion de la evaluacion

Se evidencian algunas similitudes entre universidades en torno a las dimensiones
a evaluar; pero también algunas contradicciones entre los gestores y docentes de una
misma universidad, ya que mientras algunos de los primeros aseguran que se evalua la di-
mension sociocultural en su universidad, ninguno de los docentes selecciona esta dimen-
sion dentro de las que se evaltan. De igual manera, en las tareas dentro de la competencia
que tiene que ver con vinculacion con la sociedad, aunque una minoria de gestores la
sefalan como aspecto a evaluar, ninguno los profesores aluden a esta tarea; mientras que
los directores de carreras agregan las tutorias y la participacion en las actividades docen-

tes.

Coinciden los gestores, profesores y estudiantes con las explicaciones de los pro-
cedimientos para la aplicacion de las evaluaciones dentro de sus universidades y con la

frecuencia con que se aplican estas valoraciones. De la misma manera, en que concuerdan
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con los sujetos que intervienen en las evaluaciones y en que el formato del instrumento da

resultado, aunque deberia mejorarse mas.

Se aprecia una contradiccion el tipo de instrumento que se utiliza para evaluar a
los profesores. Mientras que la mayoria de los gestores afirman que utilizan una lista de
cotejo, los profesores y los estudiantes aseguran que el instrumento mas utilizado es el

cuestionario.

6.10.3. Nivel de satisfaccion

Para la variable nivel de satisfaccion se esbozaron dos dimensiones: la primera
tiene que ver con la confiabilidad en el proceso y la segunda con las modificaciones que
se plantean los actores de la evaluacion. Para dar respuesta a esta variable se plantea-
ron cuestionantes que tenian que con la valoracion (agrado y desagrado) del sistema de
evaluacion, obstaculos que se les presentaban en el proceso, transformaciones que harian.
Algunas de estas interrogantes se plantearon en el instrumento de forma que pudiesen dar

respuestas cuantitativas y cualitativas, de manera que se pudiesen triangulizar.

En torno al nivel de satisfaccion que tienen los diferentes actores con el proceso

de evaluacion se pueden senalar los siguientes hallazgos:

Algunos profesores y estudiantes no se sienten motivados para completar el pro-

ceso de evaluacion.

Unos de los beneficios del sistema de evaluacion que destacan es el nivel de invo-
lucramiento de diferentes equipos de la institucion. También sale a relucir la aceptacion
del sistema porque tiene como ventaja el conocer las fortalezas y debilidades del proceso

formativo.
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Aunque una gran mayoria de los sujetos consultados se sienten satisfechos con el

sistema de evaluacion del profesorado, entienden que este deberia mejorarse.

Para la gran mayoria es de agrado el contar con una plataforma virtual para reali-
zar los procesos de evaluacion, aunque una minoria de universidades siguen todavia con

un ejercicio manual de esta tarea.

Otro aspecto sefialado como satisfaccion es la oportunidad que brindan las evalua-
ciones de que los estudiantes puedan expresarse libremente y de que los docentes estén

innovando sus practicas.

Otro elemento que justifica la no satisfaccion en los procesos de evaluacion es el

hecho de que no se toman decisiones a partir de los resultados.

Lo que menos les agrada a los docentes del sistema de evaluacion es que tienen
que motivar ellos mismos a los estudiantes para que lo evaltien y que no se valoran a los

docentes con altas cualificaciones.

El nivel de satisfaccion de los estudiantes se ha mostrado en la aceptacion del ins-
trumento y el cumplimiento que con este se da al proceso sin afectarlos, segun lo expresa-
do por ellos. Los estudiantes reconocen que las evaluaciones es una manera de mejorar el
proceso de la docencia, ya que la ven como un medio de expresar lo que esta bien ejecu-

tado o no por el profesor.

Los estudiantes valoraron el grado de anonimato con que se aplican las evalua-
ciones de los profesores, ya que esto les permite opinar sin que pueda haber represalias

posteriores.

Los diferentes sujetos consultados manifiestan cambios que les harian al sistema

de evaluacion. Dentro de estas modificaciones se plantea la de agregar evaluaciones entre
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pares y por portafolios y la de incluir a mas personas en el proceso de disefio y aplicacion

de las evaluaciones.

El caracter de obligatoriedad es otro de los elementos que solicitan estén plantea-
do en el sistema de evaluacion, ya que hacerlo de manera voluntaria no permite que los

estudiantes asuman un compromiso real con el proceso.

Los profesores consideran que se les da demasiado peso a la evaluacidon que hacen
los estudiantes y estos resultados podrian ser pocos objetivos, ya que un estudiante que ha

reprobado podria contaminar la informacion.

Los estudiantes describen con mayor precision los cambios que deberian hacerse
al sistema de evaluaciones siendo uno de esto la manera en comunicar y tomar las de-
cisiones a partir delos resultados. Los estudiantes consideran que deben ser participe de

estos resultados.

El tiempo, el tipo de preguntas, el formato y metodologia son algunos de los ele-

mentos a los cuales los estudiantes les solicitan cambios.

Se evidencia en las solicitudes de inclusion de los actores su interés por que se
coloquen preguntas mas abiertas, lo que implica un interés por enfocar la evaluacion des-
de un sentido mas cualitativo. Ademas, solicitan aspectos que estén mas vinculados con el

perfil del docente universitario.

La mayoria de los actores de la evaluacion consultados, sefialan que deberian
incluirse mas indicadores que tengan que ver con el desarrollo de competencias y agregan

otros elementos que deberian evaluarse.

Los docentes sienten que las evaluaciones también deben incluir otros roles del
profesor, como son las actividades extracurriculares y su nivel de compromiso con la

institucion.
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La investigacion y el trabajo colaborativo son otros de los elementos que deberian
incluir una evaluacion del profesorado universitario, de acuerdo a lo expresado por los

mismos docentes.

El nivel de confiabilidad que los gestores, directores de carreras, profesores y es-
tudiantes le confieren al proceso de la evaluacion es alto. Esto se evidencia en las descrip-

ciones ampliar que realizan sobre los beneficios de la evaluacion.
a. Triangulacion en la variable nivel de satisfaccion

Se pueden apreciar contrastes y similitudes en las respuestas de los diversos
actores en lo que tiene que ver con el nivel de satisfaccion con el sistema de evaluacion
de los profesores. En este sentido, los gestores consideran que un porcentaje mas alto de
docente se siente satisfechos con el sistema de evaluacion; sin embargo, el porcentaje de
docentes que dicen sentirse satisfechos es menor que el considerado por los gestores. De
la misma manera, en que también la gran mayoria de los directores de carreras dicen no

sentirse satisfechos.

Los obstaculos que se presentan en el proceso de evaluacion varian segun los ac-
tores, mientras que para los gestores tiene que ver con la poca motivacion de los estudian-
tes para completar el instrumento y los docentes afirman que tiene que ver con que no se
toma en cuenta los resultados de estas evaluaciones, los estudiantes dicen, en su mayoria
que no se les presentan limitaciones. En este sentido y en proporcion a la cantidad de la
muestra, el porcentaje de estudiantes que se sienten satisfechos con el sistema de evalua-

cion es mas alto que el porcentaje de docentes.

Un elemento a destacar es que, aunque la gran mayoria de los sujetos consultados

dicen sentirse satisfechos con el sistema de evaluacion, hacen un listado extenso de lo que
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modificarian o agregarian al sistema; lo que implica que el nivel de satisfaccion no puede

ser tan alto si se solicitan transformaciones en el proceso.

6.10.4. Resultados de la evaluacion

Desde la variable resultados de la evaluacion se analizan tres dimensiones: fines
de la evaluacion, difusion de los resultados y toma de decisiones. Este andlisis parte de
las informaciones que aportan los gestores, directores de carreras, profesores y estudian-

tes. ‘Referida a esta variable, se presentan a continuacion los siguientes hallazgos:

Los fines que tienen las evaluaciones del profesorado en las universidades de la
muestra es ver el rendimiento de los docentes, evidenciar su nivel de desempefio, detectar
fortalezas y necesidades de mejora; determinar sus logros y desarrollo; observar la plani-
ficacion de la docencia, la mediacion de los aprendizajes y la evaluacion de los aprendiza-

jes de sus estudiantes y, por ultimo, verificar el cumplimiento de la planificacion.

El tiempo que se toman para difundir los resultados de la evaluacion es de cuatro
a cinco semanas para la mayoria de las universidades, aunque un porcentaje significativo

dice no recibir informaciones de estos resultados.

La manera de difundir los resultados de las evaluaciones es a través de correos
internos para algunos y de manera personal en una entrevista para otros, a través de los

directores de carreras.

En sentido general, lo que se les entrega a los docentes evaluados es una sintesis
con la puntuacién de todos los aspectos evaluados; aunque un nimero significativo de los
actores dicen que reciben un informe con los aspectos favorables de la evaluacion y lo

aspectos que tienen que mejorar.
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Las instituciones no hacen participe a los estudiantes de los resultados de las eva-

luaciones de sus profesores.

En cuanto a la toma de decisiones a partir de los resultados de evaluacion, la im-
particion de talleres y cursos formativos para los que presentan necesidades de mejorar,

son las decisiones mas frecuentes.

En algunas universidades se incentivan a los que obtienen buena puntuacion.
Estos incentivos son: viajes, consideraciones para promociones, certificados de reconoci-

mientos, otros.

Los profesores que obtienen bajas calificaciones en las evaluaciones pueden ser
afectados con una baja carga académica en el siguiente cuatrimestre, ofreciéndoles ade-

mas un seguimiento y acompanamiento hasta observar el mejoramiento de sus practicas.

Los tomadores de decision en las universidades son los directores de carreras y el

equipo de desarrollo profesional.

Tanto los gestores de evaluacion, como algunos de los directores de carreras ha-
blan de la existencia de un plan de mejora. Este plan de mejora consiste basicamente en la
organizacion y ejecucion de capacitaciones en docencia universitaria, uso de estrategias,

uso de recursos tecnologicos e investigacion.
a. Triangulacion en la variable resultados de la evaluacion

Aunque un alto porcentaje de gestores dicen que comunican los resultados de la
evaluacion, este dato no se equipara con las informaciones que ofrecen los directores de
carreras y los profesores, dentro de los cuales hay un alto porcentaje que dice no recibir

estos resultados.
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La mayoria de los gestores aseguran que a partir de los resultados se ofrecen
incentivos a los que obtienen altas calificaciones. Esta informacion es contrarrestada con
la de los Directores de carreras y profesores quienes afirman que no hay tales incentivos
y solicitan que si sean considerados. El nivel de confiabilidad de la respuesta anterior se
puede verificar en la cantidad de respuestas en el apartado de inclusion y modificacion al

sistema de evaluacion en la que precisamente esta una de las demandas mas solicitada.

Aunque gran parte de los gestores y un porcentaje pequefio de los directores
aluden a la existencia de un plan de mejora, otro grupo significativo de directores y de los
profesores dicen desconocer la existencia de ese plan, que surge a partir de los resultados

de las evaluaciones.

6.10.5. Sistema de evaluacion de desempefio

Para el sistema de evaluacion de desempefio se plantean tres dimensiones. Estas
son: perfil del formador del docente, indicadores de desempefio y componentes del sistema
de evaluacion. Este andlisis tiene como punto de partida la consulta realizada en un grupo
de discusion con posibles actores en los procesos de evaluacion del profesorado para la

validacion de la propuesta de evaluacion. A partir de esto, surgen los siguientes hallazgos.

Se hace necesario definir el perfil de formador de docente en la cual se ird a
aplicar este sistema de evaluacion. Para ello se propone la consulta con todos los actores
involucrados en el proceso de evaluacion (docente, coordinadores, directivos, estudiantes
y comunidad). Con un perfil bien definido, se podria proceder a plantear las competencias

que deberan ser evaluadas.

Se plantea la necesidad de que no solo se evalte la docencia como siempre se
hace en la universidad, sino que también se estimen las competencias vinculadas con la

investigacion y la extension.
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Por otro lado, los actores consultados destacan la importancia de que deberian
existir indicadores de evaluacion precisos para los estudiantes y otros diferentes para los
coordinadores y colegas pares, puesto de que apunta que los estudiantes no poseen sufi-

ciente madurez para estimar algunas acciones del profesorado.

Desde la discusion de grupo surgieron preocupaciones vinculadas con la induc-
cion a los docentes nuevos, tomando en cuenta que debe establecerse un periodo de
tiempo prudente para que ellos puedan ser evaluados, asi como la mentoria y la reflexion
sobre como hacer que los estudiantes entiendan que realmente son actuaciones de un
buen docente, sin dejarse llevar por valorar con mayor promedio a quienes son compla-

cientes con sus calificaciones.

Los participantes en la discusion grupal asumen los componentes sugeridos de la
propuesta del sistema de evaluacion como pertinente y oportuno, plantedndose sugeren-
cias tales como darle mayor ponderacion de puntaje a la evaluacion entre colegas pares,
considerar el tipo de incentivo para los profesores destacados en la evaluacion y el que
directivos y coordinadores evaluen en conjunto, constituyéndose en un equipo, al docente

y no de manera individual.

Uno de los componentes mas valorado de la propuesta es la existencia del portafo-
lio digital de docente, como herramienta recopiladora de evidencias que permiten estimar
con mayor grado de objetividad el desempeiio de los docentes. Se considera que con este
instrumento se facilitaria tener documentos a la mano y que podria ser relevante estable-

cer que el docente lo actualice cada periodo de tiempo.
a. Triangulacion en la categoria sistema de evaluacion de desempeiio

A partir de las opiniones de los actores en el grupo de discusion se pudo evi-

denciar que estos coinciden en la valoracion satisfactoria de la propuesta del sistema de
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evaluacion del profesorado. No se apreciaron desacuerdos en torno a los componentes,

los participantes que se proponen, el tipo de evaluacion y los procedimientos.

La discusion tuvo puntos en contradiccion en aspectos tales como el tipo de incen-
tivos que se les debe dar a los maestros destacados; ya que una minoria del grupo favo-
rece la obtencion de aumento de salario y otros beneficios salariales, mientras que otros

consideran que con establecer los rangos de profesores de excelencia es suficiente.

Por otro lado, otras de las contradicciones se dieron en relacion a dar de baja a los
docentes que no cumplan con los requerimientos después de dos evaluaciones. Aunque
uno de los coordinadores defendi6 esta postura, uno de los directivos insistié de que debe
acompanarse al docente que no logre aumentar su ponderaciéon mediante una mentoria

que contribuya a elevar su nivel de desempefio.

También otra contradiccion que fue la confrontada entre una docente y una estu-
diante al abordar el tema del otorgamiento de buena evaluacion a los profesores cuando
son complacientes con sus calificaciones y no son exigentes con sus trabajos. En este
sentido, los estudiantes negaron que esta situacion se diera en los procesos de evaluacion

para los cuales participan.

A partir de las respuestas y opiniones de los participantes en el grupo de discu-
sion, se retoma de nuevo la propuesta del sistema de evaluacion del desempefio docente,
realizando en este documento cambios significativos surgidos de los aportes ofrecidos por

los opinantes.

A MODO DE CIERRE

A modo de conclusion y a la luz de estos resultados, se puede senalar que la apli-

cacion de diferentes instrumentos y la consulta a diferentes participantes involucrados en
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los procesos de evaluacion de sus universidades posibilitaron el levantamiento de datos
relevantes para entender la problematica estudiada. En este sentido, se pudo revisar la
Normativa de Formacion de docente de calidad y confirmar que los apuntes vinculados
con la evaluacion del profesorado no permiten definir de manera precisa como podria
realizarse su evaluacion; aunque si se reconoce que ofrecen competencias de formacion

que pueden ser referentes para el disefio de un sistema de evaluacion.

Desde estos resultados fue factible conocer los procedimientos de las universida-
des para disenar y aplicar la evaluacion del su personal docente, verificdndose que son
muy parecidos y que en la mayoria los estudiantes juegan un rol fundamental al momento

de evaluar al profesorado.

Estos resultados también brindaron informaciones sobre los niveles de satisfac-
cion con el sistema de evaluacion que tienen los involucrados y la toma de decisiones a
partir de estos resultados. Con relacion lo primero, aunque se aprecia un nivel de satis-
faccion medio desde las repuestas cuantitativas, este nivel varia a abordar las respuestas
cualitativas; puesto que deja de manifiesto elementos que puede ser traducido a estas

variables.

Finalmente, teniendo como referentes las informaciones ofrecidas por las perso-
nas consultadas, la Normativa de Formacion de Docente de Calidad de la
Republica Dominicana, se plantea una propuesta de Sistema de evaluacion que acepta-
da como valiosa y la que se integra en el siguiente apartado con las mejoras realizadas a

partir de las sugerencias planteadas por los participantes del grupo de discusion.

CAPITULO 7: DISENO DE UNA PROPUESTA DE EVALUACION

El ultimo objetivo de esta investigacion consiste en disefiar una propuesta de un

sistema de evaluacion de desempefio para formador de docentes desde un enfoque por
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competencias. Este capitulo esta destinado a presentar dicha propuesta. Para ello se ha

organizado el documento con los siguientes apartados:

Presentacion general de la propuesta y contextualizacion de la universidad para

la cual se plantea.

Justificacién, en la que se argumentan las razones fundamentales de la propuesta,

asi como la definicion de los objetivos de esta.

Sustentaciones tedricas, que fundamentan un sistema de evaluacion de desempe-

fio docente.

Participantes, apartado en el que se describen cada uno de los actores que se

involucraran en el proceso.

Criterios, componentes que describe las consideraciones que se tomaran en cuen-

ta para la aplicacion de la evaluacion de desempefio.

Procedimientos, planteado en tres fases, define cada uno de los pasos para llevar

a cabo la propuesta.
Tipos de evaluacion, planteamiento del tipo de evaluacion que se ejecutara.

Técnicas e instrumentos de evaluacion, lineamientos generales de cudles serian

las técnicas e instrumentos que se proponen para la estimacion del desempeiio.

Dimensiones y competencias a evaluar, lineamientos generales de las competen-
cias en sentido amplio a ser tomadas en cuenta para el disefio posterior de los indicadores

e instrumentos de evaluacidn.

Decisiones a partir de los resultados, desde este ultimo apartado se proponen

acciones a tomar en cuenta una vez finalizado el proceso de la evaluacion.
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7.01 Presentacion

El presente documento se constituye en una propuesta para la evaluacion del
desempeifio del formador del docente desde un enfoque por competencias y articulado
con la Normativa para la Formacion de Docente de Calidad de la Republica Dominicana

erogada por el Ministerio de Educacion Ciencias y Tecnologia (MESCyT) en 2015.

Se trata de unos lineamientos generales que sugieren procedimientos, recursos y
toma de decisiones a partir de la implementacion de la valoracion del accionar docente.
El documento no tiene la intencion de convertirse en una imposicion al cual deberian
ajustarse todas las instituciones que forman maestros, mas bien servir de orientacion para
el delineamiento de los propios procesos internos de evaluacion de cada universidad que

asi desee acogerlo.

Inicia esta propuesta presentando las razones que justifican la necesidad de tener
en las universidades una evaluacion mas articulada con el enfoque de competencias y
por ende mas acorde con la Normativa de Formacion Docente. Por otro lado, esboza los

objetivos que deben guiar todo proceso de evaluacion de desempefio.

Desde la propuesta se describen los participantes en el proceso de evaluacion, asi
como sus roles y se sugiere cada uno de los pasos que deberian acotarse para la puesta en

marcha del procedimiento de evaluar.

Las técnicas que se plantean, asi como los instrumentos que pudieran servir para
la recogida de las informaciones, son presentados en este documento; para cerrar con las
sugerencias de la manera en que deberian presentarse los resultados y las acciones que se

generan de las tomas de decisiones a partir de estos resultados.
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7.02 Contextualizacion

La presente propuesta de evaluacion del desempeiio del formador de docentes se
realiza de cara a poder ser aplicada en las universidades que se encuentran en estos mo-
mentos ejecutando programas de Licenciatura en Educacion amparados de la Normativa

de Formacion de Docente de Calidad en la Republica Dominicana.
Se toma en cuenta que estas universidades:

1° Estan desarrollando programas de las diferentes licenciaturas de Educacion,
realizando rediseno de estos planes de estudio para ajustarlo a la Normativa de Formacion

de Docentes.

2° Estas universidades se han acogido a los lineamientos de la Normativa de For-

macion de Docente de Calidad erogada por el MESCyT.

3° Siete de estas universidades, que forman maestros bajo la Normativa del MES-
CyT formaron parte de la muestra de la investigacion, lo que implica que ofrecieron datos
significativos que deben ser tomados en cuenta en una propuesta de evaluacion y requie-
ren de un proceso de revision de su sistema de evaluacion de manera que quede articula-

do con dicha normativa.

4° Las universidades cuentan con un equipo dispuesto a colaborar y enriquecer

cualquier iniciativa que contribuya a elevar la calidad de sus servicios.

Justificacion

En la formacién de docente a nivel superior, una de la meta presidencial del
pasado gobierno esta enfocada en la “Formacion Docente de Excelencia de la Republica
Dominicana” es la culminacion, como parte del planteamiento de reformas educativas.

Estas acciones se emprenden tomando como punto de partida el diagnostico realizado por
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el MESCyT 2009-2011 en el cual se revelaba la realidad de la situacion de los estudiantes
que ingresaban a la carrera docente. Dentro de estos problemas se encuentra el bajo por-
centaje de créditos que dedican las universidades a las materias de contenido disciplinar;
la desarticulacion de la practica docente con el resto de materias del plan de estudios y
estd escasamente regulado y el excesivo énfasis en las estrategias de ensefianza-aprendi-

zaje centradas en los contenidos y basadas en la exposicion oral de los planes de estudio.

Es a la luz de estas situaciones que se plantea la necesidad de asumir la actuali-
zacion de los programas para garantizar el logro de las competencias profesionales que
demanda el sistema educativo dominicano y se eroga la Normativa de Formacion de

Docente de Calidad de la Republica Dominicana ( 09°15).

Por otro lado, y mucho antes de la erogacion de la Normativa, desde el Pacto Na-
cional para la Reforma Educativa en la Republica Dominicana (2014-2030), se plantea
la bisqueda de la garantia de un sistema educativo en la cual sea inherente una cultura de
evaluacion integral, sistematica, permanente y transversal para todos los procesos y acto-
res del sistema, niveles, modalidades, subsectores, e instancias de la funcion educativa de

la Republica Dominicana (2014, p.1).

De acuerdo al referido documento, esto implica asumir que todo proceso para el
mejoramiento del desempeiio de un sistema educativo precisa de evaluaciones, cuyo fin
primordial sea servir de referentes para la toma de decisiones sobre politicas publicas,
redisefar procesos, reasignar recursos, asignar beneficios y reorientar los sistemas de

incentivos y consecuencias (MINERD, 2014)

Desde el Pacto Nacional para la Reforma Educativa en la Republica Dominica-

na se plantea la necesidad de garantizar un sistema de evaluacion objetivo, transparente,
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independiente, formativo en integral, de manera que a partir de sus resultados se disefien
programas de acompafiamiento y capacitacion para el profesorado y estableciendo incen-
tivos para la premiacion de la excelencia. También desde el Estatuto Docente (2013) se
estima que la evaluacion de los docentes se realice en un periodo no mayor de tres afos;
no obstante, estas evaluaciones se plantean para los docentes del nivel preuniversitario y

no para los docentes de educacion superior.

Asimismo, desde la Ley 139-01 de Educacion Ciencia y Tecnologia (2013), esta-
mento legal que crea el Ministerio de Educacion Superior, Ciencia y Tecnologia (MES-
CyT), o6rgano encargado de fomentar, reglamentar y administrar el Sistema Nacional de
Educacion Superior, Ciencia y Tecnologia, se orienta la necesidad de evaluar el desempe-

flo de los profesores universitarios.

La Normativa para la Formacion Docente de Calidad en la Republica Domini-
cana (09-15), se trazan las pautas para el redisefio curricular de los programas para la
formacion en Educacion en Inicial, Primaria y Secundaria. Y, aunque, en 2018 tienen
reconocimiento del MESCyT, como instituciones de educacion superior, 51 instancias;
en el 2019, solo 27 de estas se encontraban impartiendo programas para la formacion de
docentes. Estas tltimas IES son las que han participado en el proceso de reforma de sus

planes de estudio, tomando en cuenta la Normativa 09-2015.

Cada una de estas IES, que desarrollan programas de la carrera de educacion
realizan evaluaciones de desempefio de sus profesores; sin embargo, a la luz de esta
investigacion se ha podido constatar que cada institucion posee procedimientos diferentes
para evaluar, que estas evaluaciones no son sistematica en el tiempo, que no se toman de-

cisiones relevantes que contribuyan al desarrollo profesional de los docentes y que estas
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evaluaciones no guardan correspondencia con la Normativa de Formacion de Docente.
Si se pretende que los formadores de profesores desarrollen competencias en los futuros
docentes, cabe preguntarnos entonces hasta qué punto estos profesores universitarios

poseen esas habilidades y destrezas que deben desarrollar en otros.

Esta situacion es la que conllevado a plantear una propuesta de evaluacion que
considere unos criterios mas unificados acerca de qué, cuando y como evaluar el des-
empefio de los profesores en las diferentes universidades formadoras del profesorado y
por lo tanto la creacion de un sistema de evaluacion de desempefio de los formadores de
profesores que posibilite observar los procesos de evaluacion del desempeiio docente del
profesorado universitario que forma a otros profesores como un procedimiento vinculado

al desarrollo profesional.

Es importante destacar que la evaluacion del formador de formadores debe verse
desde otro punto de vista. Por ejemplo, en lo que se refiere a los estudiantes de la carrera
de educacion, estos podrian tener una mirada distinta al momento de valorar a sus docen-
tes. Por el hecho de que seran futuros profesores se les confiere mayores criterios de con-
sideracion al ver procesos metodologicos de ensenanza que ellos tendrian que poner en
practica en el futuro, por lo que sus aportes podrian ser significativos para trazar politicas

de calidad.

Se propone una evaluacion bajo el modelo basado en competencia, puesto que
desde este enfoque se plantea una concepcion dindmica de competencia, desde la cual las
competencias son obtenidas por las personas mediante la educacion, experiencia y vida
cotidiana. Estas competencias, se movilizan, y se desarrollan de manera continua y no

pueden exponer y evidenciarse fuera de un escenario.
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7.04 Objetivos

a. General:

Disefiar una propuesta de Sistema de Evaluacion de Desempeio para formadores

de docentes desde un enfoque por competencias.

b. Especificos:

1.

Ajustar el sistema de evaluacion de los formadores de docentes al enfoque

por competencia y articulado con la Normativa de Formacioén de Docente

de Calidad.

Identificar los participantes, sus roles y funciones en el proceso de evalua-

cion del desempetio de los docentes.

Exponer los procedimientos para la aplicacion de la evaluacion del des-

empefio de los formadores de docentes.

Presentar las técnicas e instrumentos de evaluacion del desempeiio de los

formadores de docentes.

Plantear las acciones que pudiesen ejecutarse en las universidades a partir

de los resultados de la evaluacion de desempenio.

7.05 Sustentaciones Teoricas

Concepciones de la evaluacion

La evaluacion es un proceso sistematico y continuo mediante el cual se realiza va-

loraciones de tareas especificas procurando que estas estimaciones puedan servir para el

conocimiento de las acciones bien realizadas o para la mejora de las que asi se requieran.
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Desde esta propuesta se parte de la conviccion de que la evaluacion es un meca-
nismo de investigacion, que mas que sea Util para penalizar las acciones inadecuadas,

sirva para encauzarlas hacia la mejora.

Desde el Modelo de Evaluacion de Desempeiio Docente Basado en Competencia
en la Republica Dominicana, se plantea que la evaluacion es factor esencial en cualquier
propuesta de mejora del sistema educativo; pero que esta requiere tener bien claro cudl es

enfoque y el para qué de la evaluacion.

Para poder sustentar esta propuesta de sistema de evaluacion de desempefio, es
importante analizar como se concibe esta por diferentes autores. En este sentido, para Co-

lina, Medina, Parra, Cendrés y Montoya, (2008) el desempefio docente se concibe como:

el sistema de acciones que establece las funciones a cumplir por los docentes para
desarrollar su importante labor como orientadores de las generaciones futuras,
involucra de manera interrelacionada las actitudes, valores, saberes, destrezas, ca-
pacidades y habilidades que se encuentran interiorizados en el docente e influyen
en la manera coOmo actia en la institucion, afronta de manera efectiva sus retos

cotidianos e incide en la calidad global de su labor. (p.121)
Por otro lado, Almulifia y Cabrera (2013) sefialan que:

La evaluacion del desempeno debe verse como una estrategia para fomentar y fa-
vorecer el perfeccionamiento del profesorado. Puede utilizarse como mecanismo
para impulsar el desarrollo y actualizacion profesional y para generar indicadores

de desempeno. (p.13).

Desde el contexto de las instituciones de educacion superior, la evaluacion del

desempefio del profesorado tiene como proposito fundamental la mejora de la calidad
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de las universidades y el desarrollo académico de su personal docente (Colina, Medina,

Parra, Cendros y Montoya, 2008).
Funciones de la evaluacion

Otro aspecto de los aspectos tedricos que son relevantes para esta propuesta es el
abordaje de las funciones de la evaluacion, ya que desde este se asumen las cuatro funcio-
nes planteadas por Smitter (2008) En la siguiente Tabla se sintetizan estas funciones y su
caracterizacion.

Tabla 7.01

Funciones de la evaluacion

Funciones Caracteristicas
Diagnostico La evaluacion profesoral vista como una oportunidad para
determinar que esta funcionando o no y que deberia mejorarse

Instructiva La evaluacion observada como un que indicadores del
desempefio docente que pueden servir para que el profesorado
se instruya, aprendan de estos y lo incorporen como una
nueva experiencia de aprendizaje laboral.

Educativa A partir de que el docente conozca con precision como es
percibido su trabajo, puede trazarse una estrategia para
trabajar en sus necesidades de mejora. También desde la
institucion disefarse planes de mejora en base a las
necesidades encontradas.

Desarrolladora - Formativa Con el cumplimiento de los planes de mejora se incrementara
el nivel de profesionalidad del evaluado. De manera que el
evaluado no tema de los errores, sino que aprenda de ellos. Se
toma en cuenta la funcioén porque contiene reflexiones sobre
lo que debe lograr el docente para perfeccionar su trabajo
futuro.

En sintesis, esta propuesta se asume desde una vision formativa y humanizadora,

viendo la evaluacién como un proceso que forma a todos los actores que se involucran

417 |



¥ CAPITULO IV

en ella, ademas de plantearse no como una accion puramente mecanica; sino que, al ser

llevada a cabo por seres humanos, reflexivos y profesionales, debe servir para elevar el

espiritu de intelectual y profesional de quienes participan; valorando no se puede dar el

un desarrollo profesional separado del desarrollo personal.
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Valores que debe promoverse desde la evaluacion

Se asume desde esta propuesta los valores que fundamentan la institucion:

La objetividad para valorar el trabajo intelectual y de rigor cientifico con

realiza el profesorado.

La actitud prospectiva y de apertura al cambio, observando desde los indica-
dores de evaluacion las acciones que realizan los docentes que se constituyen

en buenas innovadoras y de calidad.

La pluralidad en el campo ideolodgico, politico, religioso y étnico, tomando
en cuenta que estas condiciones en los individuos no afecten el sentido con

que se aplican los procesos evaluativos.

La tolerancia y el respeto al ser humano en todas sus dimensiones; valorando

asi desdelos procedimientos ser tolerante y respetar el trabajo del profesorado.

La libertad de investigacion, expresion, difusion y defensa del pensamiento
y creencias de las personas; procurando estas condicionantes no afecten los

resultados de la evaluacion.

La insercion critica del trabajo académico en la realidad social para su

recreacion y/o transformacion.
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Tipos de evaluacion

Por otro lado, desde esta propuesta se asume la participacion de diferentes actores
en el proceso de evaluacion, por considerarse que cuando varios sujetos ven la misma
realidad, se puede tener una vision mas amplia de esta realidad, ademas, posibilita la
triangulacion de los datos y el andlisis de las situaciones desde diferentes miradas. Es
por ello que la evaluacion comenzara con las valoraciones que pueda hacerse el propio

docente a través de la autoevaluacion.

La autoevaluacion es basicamente una valoracion de tipo formativo que puede
ayudar al profesorado a la mejora de su propio trabajo, pudiendo establecerse como una
herramienta muy Uutil para fortalecer o modificar las acciones de los docentes (Cerda,

2000).

Se escoge este tipo de evaluacidn, puesto que es una manera, tal como lo sefiala
De la Fuente Prieto, Castafieda, Malloy y Fernandez (2015), de que el profesorado sea
mas consciente de la evolucion de su propio aprendizaje, con la finalidad de que, desde
sus inicios en la universidad, reflexione y sea critico consigo mismo y valore sus avances;
ya que es el verdadero protagonista de ese proceso y deberia ser consciente durante todo

el procedimiento de sus limitaciones, evoluciones, mejoras y logros.

Se considera pertinente que un sistema de evaluacion del desempefio del profeso-
rado cuente con la autoevaluacion, puesto que, esta permite desarrollar en el profesorado
el sentido de la autocritica, alcanzar un mayor compromiso con el mejoramiento de la
educacion, ser mas flexible y con mayor apertura al cambio y teniendo mayor posibilidad

de ser abierto a los juicios externos (De la Fuente Prieto et al.,, 2015).
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Se plantea desde la propuesta la evaluacion de las autoridades académicas,
siendo esta realizada por los coordinadores de areas, académicos o directores de carrera.
Es relevante que los directivos puedan evaluar, ya que ellos realizarian observaciones o

llevarian controles sistematicos del desempeiio del profesorado (Freire et al, 2014).

Por otro lado, se recomienda la evaluacion por pares, ya que esta se constituye
en una gran oportunidad para que los profesores puedan identificar sus necesidades de
mejora a partir de lo que observan sus compaiieros de ellos. Existen elementos que son
complejos para ser evaluados por los alumnos, porque carecen de criterios apropiados
para hacerlos y aspectos que no pueden ser observado con objetividad desde las autorida-

des académicas; sin embargo, un colega pueda ver esos puntos ciegos para otros.

La autoevaluacion y la evaluacion por pares docentes resultan ser una combina-
cion idonea para cumplir las metas del aprendizaje y la reflexion mediante la evaluacion,
ya que permiten incluir ejercicios de valoracion personal para la discusion con colegas
que comparten situaciones similares y que pueden brindar su apoyo no solo en asuntos
profesionales, sino también en asuntos personales vinculados al quehacer docente (Diego

Correa, & Beltran, 2012).

Por ultimo, se encuentra la evaluacion de los alumnos. Basada en la opinion de
los estudiantes, esta evaluacion tiene como centro la opinidon dadas por el alumnado sobre
el desempefio del profesor y que usualmente son recopiladas a través de cuestionarios

(Freire et al, 2014)

Cuando se utiliza a los alumnos como evaluadores se parte de la idea de que los
estudiantes son una de las mejores fuentes de informacion del proceso de ensefianza —
aprendizaje, asi como del nivel de cumplimiento de objetivos académicos por parte del

profesorado; supone que el alumnado, a partir de su experiencia dentro de procesos edu-
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cativos y con diferentes docentes, son los mejores jueces de la pertinencia de las activida-

des pedagogicas del maestro (Hernandez Romero & Hernandez Ureche, 2014)

Esta evaluacion no se plantea como la Unica para valorar al profesorado, puesto
que tiene poca consistencia cuando es la tinica voz en el proceso. En ese sentido, destaca
Shirbagi (2015) que, aunque la evaluacion del profesorado por los alumnos es el méto-
do generalmente mas empleado para evaluar la eficacia en el aula, las valoraciones del
estudiantado tienen sus limitaciones, en especial cuando representan el inico método de
la evaluacion. Es por ello, que se sugieren en este sistema el involucramiento de otros

actores y la utilizacion de diversas fuentes.
Desarrollo profesional

Cierra estas sustentaciones tedricas con un apartado que aborda el tema de De-
sarrollo profesional, entendiendo que este se encuentra vinculado con la evaluacion de
desempefio. El Desarrollo Profesional docente se puede considerar como el proceso de
fortalecimiento y progreso de maestros y profesores durante su carrera (Montenegro,
2017). Esto conlleva un proceso de formacion permanente y acciones en el ejercicio pro-

pio de la profesion que posibilita la renovacion de la carrera docente.

Se plantea desde esta propuesta una necesaria vinculacion de la evaluacion con el
Desarrollo profesional, puesto que a partir de sus resultados deben concebirse procesos
formativos que eleven los niveles del desarrollo profesional, lo que implicaria también
repensar las actividades de evaluacion tomando en cuenta que las técnicas y los instru-
mentos que se empleen puedan ser pertinentes para estos fines. (Antoli, 2016; Escudero,

Gonzalez & Rodriguez, 2018; Montenegro, 2017 & Roa-Tampe, 2017)

Se considera mas que necesaria la articulacion entre los procesos de evaluacion

y desarrollo profesional, puesto que la aplicacion de la evaluacion de manera sistematica
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y rigurosa deberd conllevar las trasformaciones para un perfeccionamiento del accionar
docente, que se traduciria por consiguiente en el desarrollo profesional (Antoli, 2016;

Avalos, 2011; Vaillant & Marcelo, 2015).

Este término también es llamado Desarrollo Profesoral, entendiéndose este tam-
bién como los procesos mediante los cuales el profesorado aprende a aprender, aprende a
ensenar, y mejorar sus capacidades didacticas, de innovacion e investigacion en el desa-
rrollo de sus acciones de docencia, extension e investigacion (Velasquez-Torres, Denegri,

Martin, Palacios-Sanchez, Lizcano-Lopez, Garzon-Diaz & Rodriguez-Jiménez, 2017)

El desarrollo profesional debe ser visto como una posibilidad para mejorar la
practica a través de los propios aprendizajes que realiza el profesional docente. Es par-
tiendo que desde esta propuesta se concibe que toda evaluacion de desempeio debe estar
encaminada a fortalecer ese desarrollo profesional, a partir de las decisiones que se tomen
visto los resultados. El disefo de instrumentos de evaluacion deberd entonces servir para
descubrir las limitaciones y fortalezas del profesorado para a partir de sus resultados

aportar oportunidades de mejora y transformacion del ejercicio de manera continua.

7.06 Participantes

Desde esta propuesta se espera la integracion de la mayor cantidad de actores que
estén vinculados con los procesos académicos de la universidad. A la luz de esto, se con-
ciben la conformacion de equipos, para el disefo, revision y valoracion de los resultados
de las evaluaciones. Por otro lado, se cuenta con las personas que aplicaran los procesos

de evaluacion.

En el siguiente cuadro se describen cada uno de estos actores y sus funciones

fundamentales:
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Participantes y sus funciones en la evaluacion

Sujetos
involucrados

Descripcion

Funciones

Gestores del
proceso de
evaluacion

Coordinadores
del proceso de
evaluacion

Director
Académico

Coordinador de

carreras o area

Docentes

Estudiantes

Este equipo estaria integrado por
el Director de Evaluacion,
Director de Desarrollo Profesoral
de la institucion, Director
Académico y Directores y/o
coordinadores de carreras o areas
de cada uno de los recintos.

Este equipo estara liderado por el
Departamento de Evaluacion

Director Académico y Directores
y/o coordinadores de carreras o
areas de cada uno de los recintos.

Responsable de coordinar todos
los procesos académicos en su
recinto.

Son las personas responsables de
la coordinacion de carreras o
areas dentro de los recintos
universitarios

Actores principales del proceso,
que seran valorados dentro del
este sistema de evaluacion

Actores fundamentales en el
proceso, ya que son los que
reciben los servicios educativos
de la institucion y la orientacion
y mediacion de los procesos de
aprendizajes de sus docentes

En el marco de este proceso, este
equipo tendria tareas antes, durante
y después del proceso de
evaluacion. Se encargara de disefiar
todo el proceso de evaluacion.

Participan en el proceso del disefio
del Sistema de Evaluacion. Revisa
procedimientos. Organiza proceso
de evaluacion en sus recintos.

Dirige el proceso de evaluacion en
cada uno de los recintos

Tiene como tarea fundamental
evaluar a los docentes que estan
bajo su responsabilidad.

Son evaluados dentro del proceso,
evaltian a dos de sus compaiieros y
se autoevaluan.

Tienen la tarea de organizar el
portafolio de evidencias dandole
visibilidad para los evaluadores.

Tienen la tarea de evaluar a sus
profesores en el plazo establecido.
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Aunque los gestores y directivos participan en los procesos de disefio de la eva-
luacion, no todos ellos participan en la aplicacion de los instrumentos. La siguiente tabla
presenta los participantes en el proceso de aplicacion de la evaluacion y el porcentaje de
peso que tiene su intervencion.

Tabla 7.03

Participantes que aplican la evaluacion

Participantes Ponderaciones

Director Académico (1) y Coordinadores (2) 20%
El docente evaluado (autoevaluacion) 20%
Colega-par 40%
Estudiante 20%
Total 100%

7.07 Criterios de evaluacion

Desde esta propuesta se plantean los siguientes criterios a ser tomado en cuenta

para la evaluacion:

a. Para poder ser evaluado, el docente debera haber cumplido un afio en la insti-

tucion. No califican para evaluacion los docentes de menos tiempo.

b. Los docentes de nuevo ingreso a la institucion deberan pasar por un programa
de induccion que les habilite para entender toda la filosofia de la instancia y,

por ende, de los procesos evaluativos.

c. Los estudiantes comenzaran a evaluar a sus docentes a partir del tercer cuatri-

mestre de carrera.
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d. Con un minimo de dos meses y maximo de cuatro meses, los profesores de-
beran recibir la notificacién de que seran evaluados y conoceran los procedi-

mientos e instrumentos.

e. Los participantes en la aplicacion de la evaluacion, previo a esta, deberan re-
cibir un taller formativo para conocer y entender todos los procedimientos que

deberan llevar a cabo.

f. Los profesores deberan actualizar su portafolio en la plataforma, por lo menos

una vez al afo, de manera que estén disponibles para el proceso de evaluacion.

g. Laentrega de resultados a cada docente se realizara de manera confidencial en

una entrevista con los directivos.

h. En la plataforma de evaluacion se publicaran los informes generales de los

resultados de la evaluacion, no asi los resultados individuales.

i. Los profesores pueden elegir cuéles serian los pares que lo evaluaran. En caso
de presentarse dificultades o limitantes en el proceso, el Director Académico y
el Coordinador podrian tener la potestad de decidir quiénes serian los colegas
evaluadores. Lo relevante de esta decision es que se respete que el evaluador
en este caso, conozca el trabajo del evaluado y tenga las competencias para

hacerlo.

7.08. Procedimientos

Una evaluacién del desempefio docente, basado en un enfoque de competencia
debe tener un procedimiento para su ejecucion acorde con esta orientacion. Desde esta
propuesta se plantea este proceso desde tres fases: la primera, enfocada al diseno

y organizacion propia previa a la evaluacion; la segunda, vinculada con la aplicacion de
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la evaluacion y la tercera fase con la divulgacion de los resultados. A continuacion, se

desglosa cada una de estas fases.
a. Primera Fase: Disefio y organizacion de los procesos
Revision de documentaciones que fundamenten la evaluacion:

Desde esta primera fase se plantea la revision minuciosa de la Normativa de
Formacion de Docente de Calidad 09-15, el Plan Estratégico de la Universidad; principal-
mente la mision y vision de la institucion, reglamentaciones, programas de estudio, perfil

egreso y competencias que deben desarrollar los estudiantes.
Descripcion del perfil del docente de la institucion:

En este parte se plantea que se describa el perfil del docente que requiere la
institucion formadora y las acciones de desempefio de este profesional. Qué habilidades,
destrezas y actitudes se espera que tenga para poder desarrollar competencias en otros.
Para ello se proponen consultas con los estudiantes, docentes, directivos y comunidad,
de manera que todos juntos aporten informaciones que permitan construir ese perfil del

profesorado que sera evaluado.
Planteamiento de las dimensiones, competencias e indicadores:

A partir de las acciones anteriores, se definen las competencias que se espera
posea el profesorado, enmarcandolas dentro de unas dimensiones determinadas, y se
enuncian los productos que pondrian en evidencias estas competencias. Esta actividad es

fundamental para poder redimensionar los procesos de evaluacion del docente.
Diseiio de plataforma de evaluacion

Se plantea el disefio de una plataforma virtual en la cual los actores involucrados

en el proceso puedan acceder y realizar el trabajo en el apartado correspondiente.
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Los estudiantes no podran editar o trabajar directamente en ella, pero si podrian acceder,
a través de un enlace, al formulario en linea. Todos los actores involucrados podran visua-

lizar resultados de la evaluacion, pues se plantean estos como divulgaciones publicas.
Definicion de técnicas e instrumentos:

El equipo de gestores de la evaluacion de la universidad decide cuéles serian las
técnicas y los instrumentos que se utilizarian para evaluar el desempefio docente. Se des-
criben esas técnicas e instrumentos. Se reflexiona sobre la utilidad de cada uno de ellos y

el nivel de alcance.
Disefio de instrumentos:

Se disefian los instrumentos de evaluacion tomando en cuenta que sus indicado-
res estén articulados con Normativa de Formacion de Docente de Calidad 09-15, el Plan
Estratégico de la Universidad; principalmente la mision y vision de la institucion, regla-
mentaciones, programas de estudio, perfil egreso y competencias que deben desarrollar

los estudiantes.
Revision de instrumentos:

Se plantea la creacion de una lista de cotejo o guia de valoracidén que permita va-
lorar con mayor nivel la coherencia de los instrumentos que se utilizarian para la evalua-
cion del profesorado, con la Normativa de Formacion, la vision y mision de la institucion
y las competencias del egresado de las carreras de educacion. La institucion, si asi lo

decide, puede hacer esta revision.
Prueba Piloto

Es importante, antes de la aplicacion definitiva de la evaluacion, poder tener un

control del nivel de confiabilidad del proceso. Para ello se sugiere la realizacion de una
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prueba piloto con dos o tres grupos de clases de estudiantes que pueda evaluar, por lo
menos, a diez docentes diferentes. Es relevante que esta prueba piloto la puedan realizar
todos los actores que se involucraran en el proceso. Una vez finalizada la prueba piloto, el
equipo de gestores debera ofrecer un informe de los resultados del pilotaje y de los inci-

dentes presentados, apoyandose para esto en un equipo experto en tecnologia.
Aprobacion del sistema de evaluacién

Una vez revisado, por segunda vez, el sistema, realizadas las adecuaciones de
lugar y tomando en cuenta los incidentes encontrados en la prueba piloto, se procedera a
presentar a toda la comunidad universitaria el sistema de evaluacion que se aplicara en la
institucion.
Figura 7.01.

Primera Fase: Diserio y organizacion de los procesos de evaluacion

Revision de documentaciones que fundamenten la
evaluacion

Descripcion del perfil del docente de la institucion

Planteamiento de las dimensiones, competencias e
indicadores
v

Disenio de plataforma

™ "
Prueba Piloto

Aprobacion del sistema
de evaluacion
. a8
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b. Segunda Fase: Aplicacion de la Evaluacion
Formacion para la evaluacion:

Esta segunda fase se inicia con una formacion dirigida a coordinadores, docentes
y estudiantes. Se sugiere que la formacion de los coordinadores y docentes sea, por lo
menos, unos tres meses antes de la aplicacion de la evaluacion, de manera que el profeso-
rado pueda preparar sus baterias de evidencias. Un mes antes, puede darse la formacion
de los estudiantes, pues, en su caso, solo se trata de completar un cuestionario en linea y

solo valoraran basicamente la dimension pedagogica.
Aplicacion de la evaluacion:

Se organiza el proceso de la aplicacion de la evaluacion disponiendo de un rango
de tiempo, no menor de una semana ni mayor de tres. Todos los actores se involucraran
en el proceso en el mismo periodo de tiempo. Se sugiere disponer de horarios especiales
para que el estudiantado complete los formularios en los laboratorios de informaticas de
sus instituciones. Un equipo tecnologico pudiera estar dando apoyo sobre el procedimien-

to y los niveles de incidencias suscitados.
Analisis de la recogida de datos de la evaluacion

En este proceso se recopilan todas las informaciones aportadas por los evalua-
dores y se realiza un andlisis de todos los datos recolectados. Se procede a organizar las
informaciones de cara a la redaccion del informe. Esta actividad no deberia sobrepasar la

duracion de una semana.
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Figura 7.02.

Segunda Fase: Aplicacion de la evaluacion

Formacion para la evaluacion

Aplicacion de la evaluacion =~
5 Ayt

c. Tercera Fase: Divulgacion de los Resultados
Redaccion informe resultados de la evaluacion:

El equipo de gestores de la evaluacion redacta el informe de los resultados de la
evaluacion. Este informe debera tener un apartado de contextualizacion de la institucion
donde se ejecuta la evaluacion y se presentara en el documento el analisis y los resultados
obtenidos, tanto cuantitativos como cualitativos. Se debera generar un informe gene-
ral del proceso, donde también aparezcan informaciones sobre incidentes presentados,
fortalezas y limitaciones. Ademas, se producird un informe individual por cada docente

evaluado.

Desde lo cuantitativo, en el informe general, debera aparecer un cuadro estadistico

que enumere los profesores tomando en cuenta las siguientes categorias:
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Categorias profesoral
Categorias profesoral Puntuacion Literal
Destacado 100-90 A
Competente 89-80 B
Basico 79-70 C
Insatisfactorio Menos de 70 D

Desde lo cualitativo, en el informe general, deberan aparecer narrativas organiza-

das por categorias, vinculadas a las dimensiones de evaluacion que reflejen situaciones

valiosas o no del docente evaluado. En la siguiente tabla se presentan los componentes de

este informe.

Tabla 7.05.

Componentes del Informe

1- Presentacion
(Portada con la identificacion del recinto y fecha de la aplicacion del proceso)
2- Contextualizacion
(Breve descripcion del contexto en la cual se da la evaluacion. Situacion del recinto)
3- Participantes en el proceso
(Portada con la identificacion del recinto y fecha de la aplicacion del proceso)
4- Procedimientos en la aplicacion de la evaluacion

(Pasos que se dieron para la realizacion del proceso de la evaluacion en el recinto)
5- Resultados

a. Cuantitativos: (Resultados en numero de la evaluacion)

b. Cualitativos: (Resultados valorativos de la evaluacion, apoyados en las preguntas
abiertas)

6- Conclusiones, discusiones y recomendaciones
(Reflexiones a partir de los procesos que se llevaron, de los resultados y sugerencias para

la mejora del proceso y de los resultados)
Anexos:

a. Cuadros y estadisticos con los resultados generales
b. Cuadros y estadisticos con los resultados individuales de cada docente
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Divulgacion de los resultados de la evaluacion

Se plantea desde esta propuesta la comunicacion de los resultados en un perio-
do no mayor de dos semanas. La divulgacion de estas informaciones se debe ser dar a
conocer mediante un comunicado y se pondria el informe general visible en la plataforma
destinada para tales fines. De manera personal, cada docente debera recibir sus resultados
de evaluacion. En la plataforma deberan ser publicados los nombres de docentes de exce-

lencia y el incentivo que recibiran por las altas calificaciones.
Lineamiento para la revision del sistema de evaluacion

Desde este acapite se plantea las orientaciones para la revision de la evaluacion
antes de ser nuevamente aplicada. Se presenta un cronograma de acciones para iniciar el
segundo ciclo de revision y de aplicacion futura.

Figura 7.03

Tercera Fase: Divulgacion de los resultados

4
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m 7.09. Soporte para la aplicacion de la evaluacion

Esta propuesta de evaluacion estd planteada para ser desarrollada desde una
plataforma digital disefiada especificamente para este fin. Cada uno de los participantes
podra acceder a su espacio personal para hacer la evaluacion que le corresponda. Desde
esta plataforma se publicara el informe de los resultados generales; pero a través de una

entrevista con su superior, los docentes conoceran los resultados individuales.

Dentro de esta plataforma, cada docente cuenta con un espacio en el cual se
encontraran informacion sobre su accionar y el link de su portafolio digital para que los
evaluadores que les correspondan (superiores y colegas pares) puedan acceder a las evi-

dencias de su desempefio.

Aunque los portafolios digitales, como herramientas de evidencias del docente,
pueden ser disefiados de manera libre por el profesorado; los docentes recibiran pautas
sobre aquellos elementos que no deberan faltar en este soporte. Estas pautas estaran arti-
culadas con las dimensiones y competencias a evaluar del profesorado.

Figura 7.04.

Soporte digital para la aplicacion de la evaluacion

Mend

Principal W ” | ”:"» ‘ I. a SM

v {

La ewaluacin de desempeiia fudiona, sen vista
| detdle wn frocets mds hamanizader,

433 |

v



¥ CAPITULO IV

Como se observa en la Figura 7.04, el soporte digital contara con todos los componen-
tes de la evaluacion a modo de ventanas desplegables desde la cual se describiran cada uno de
esos componentes. En la ventana de resultados se estarian colgando los informes generales de
la evaluacion y en la de profesorado, se desplegaran otras ventanas, una por cada docente, en

las que apareceran informaciones sobre el profesor evaluado y el link de su portafolio digital.

Por otro lado, a través de la ventana de instrumentos, los participantes podran ac-
ceder al que les corresponde para aplicar la evaluacion. Esta plataforma es solo una pro-
puesta que debera ser mejorada y ajustada de acuerdo a las necesidades de la institucion y

se plantea que sea actualizada cada vez que se inicie un nuevo proceso de evaluacion.

7.10 Tipos de Evaluacion

Desde esta propuesta se sugieren evaluaciones en las cuales esté involucrado la
mayor cantidad de actores que intervienen en el proceso. Para ello, se propone llevar a

cabo los siguientes tipos de evaluacion:
a. Autoevaluacion:

Se trata de un ejercicio de reflexion que hara el propio docente acerca de las propias
habilidades, capacidades y conocimientos; pero, ademas, de sus necesidades de mejo-

ra en el ambito profesional y en el de las actitudes que inciden en su contexto laboral.
b. Evaluacion del coordinador o académico

Se refiere a la valoracion del desempefio que realizara el coordinador inmediato al

docente objeto de evaluacion.
c. [Evaluacion por pares

Implica la participacion de colegas e iguales que comparten el mismo espacio

laboral y que apoya las practicas docentes del otro.
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d. Evaluacion del alumnado

Se trata de que los alumnos que toman asignaturas con el docente evaluado, hagan

sus valoraciones en funcion del desempefio observado en sus maestros.

7.11. Técnicas e Instrumentos de Evaluacion

Las técnicas e instrumentos de evaluacion juegan un papel fundamental en el proceso
de evaluacion de desempefio. Estos parten de los criterios establecidos para la evaluacion y se
recomienda el uso de varios para una valoracion del desempeiio més objetiva. A continuacion,

presentamos las técnicas e instrumentos que se plantean en el proceso de evaluacion.
a. Entrevista:

Se sugiere que sea aplicada por el coordinador de carrera o areas. Esta se realiza-
ria siguiendo una pauta de entrevista estructurada para recoger informacion respecto de la
practica del profesorado evaluado. Haciendo uso de una rubrica, el evaluador ponderara
el valor de las respuestas. En este caso, el evaluador triangulara los datos con informacio-

nes contenidas en el portafolio digital.
b. Cuestionarios

Los cuestionarios estarian disefiados para cada uno de los actores que participan
en el rol de evaluador (coordinador de carreras o areas, el propio profesor evaluado, par y
estudiantes). Los cuestionarios constaran con preguntas cerradas de seleccion desde una
escala de valores y, aunque en menos cantidad, algunas preguntas abiertas, para obtener
informaciones mas cualitativas del proceso. El cuestionario tendria el mismo disefio para
cada uno de los actores y podrian repetirse algunas cuestiones; pero tendra un diferencia-
dor en el abordaje de algunos indicadores, puesto que habra elementos de los cuales el

estudiante no tendria juicio suficiente para evaluar a su profesor.
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c. Portafolios digital

Desde esta propuesta se concibe el portafolio como una herramienta portadora de
las evidencias del trabajo del docente. Se trata de un repositorio en el que estarian coloca-
dos todos aquellos materiales elaborados y utilizados por el profesor para el desempeiio
docente (planificaciones, orientaciones de procesos de evaluacion del estudiantado, guias
de trabajo pedagogico, videos de actividades, articulos publicados, resumen de investiga-
ciones, documentos de ponencia en eventos educativos, ensayos, trabajos de extension, u
otros). El disefio del portafolio debera estar organizados con los elementos vinculados a

la evaluacion: Dimensiones (Docencia, Investigacion y Extension) y competencias.
d. Rubricas

Cada instrumento de evaluacion contard con una rubrica adicional para la consulta
y verificacion de los niveles de cada uno de los puntajes otorgados en la escala. La impor-
tancia de utilizar la rabrica radica en que, al tener una escala de valoracioén de cada uno
de los diferentes niveles, le facilita al evaluador, tomando en cuenta esto, ubicar al docen-
te en un nivel de desempeio. Los niveles de dominio son los mismos que se plantean en

las categorias profesoral: Destacado, Competente, Basico e Insatisfactorio.

7.12. Dimensiones y Competencias a Evaluar

Desde el ambito universitario se consideran relevantes tres grandes funciones:
Docencia, Investigacion y Extension. Por lo tanto, una evaluacion de desempefio del pro-
fesorado universitario, no podria prescindir de estas funciones. De cara a esto, se plantean
desde esta propuesta, estas funciones como dimensiones a evaluar, articulando las mis-
mas con competencias que puedan ser coherentes a estas y desde el marco de la Normati-

va de Formacion de Docente de Calidad.
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En el siguiente cuadro se presentan estas dimensiones con un esbozo general de

las competencias asociadas a estas:

Tabla 7.06.

Esbozo general de las acciones a evaluar vinculadas con las dimensiones y competencias de la Normativa

de Formacion de Docente

Dimensiones  Ponderaciéon Acciones Dimensiones de Competencias de la Normativa
vinculadas a la Normativa
éstas
Docencia 70% Organizacion de  Personal CG2. Organizar las actividades
las acciones Profesional personales y profesionales en tiempo y
didécticas forma para cumplir con las metas a su
. cargo, dentro de una vision de proyecto
previas. ) )
.. de vida que integre su desarrollo
Conecimiento personal, profesional y ciudadano.
Educando
CGH4. Propiciar la adquisicion de
habitos, actitudes e intereses de los
. - estudiantes acorde al establecimiento y
Cumplimiento ~ Pedagogica “
consecucion de metas personales,
de los o sociales y académicas.
requerimientos
formales Curricular CGS5. Implementar acciones formativas
laborales. en coherencia con los estilos, teorias y
ritmos de aprendizajes en respuesta a
las caracteristicas particulares de los
estudiantes con la finalidad de
potenciar sus oportunidades de
desarrollo con equidad y calidad.
Ejercicio .
pedagégico CGo. Qen?rar ambientes de
aprendizaje acordes a la demanda del
desarrollo de los programas en
procura de ofrecer oportunidades de
crecimiento y desarrollo desde una
perspectiva de equidad.
Relacmnes CG7. Integrar en el desarrollo
interpersonales curricular las teorias de aprendizaje y
y las estrategias metodologicas para
potenciar el desarrollo de las
competencias previstas.
CG11. Implementar metodologias y
estrategias de ensefianza pertinentes
Comunicacion

que aseguren aprendizajes
significativos apoyando las actividades
con recursos diddcticos en
correspondencia con la naturaleza de
la asignatura y con los diferentes
estilos de aprendizaje de los
estudiantes.
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Investigacion

Extension

20 %

10%

Participacion en

actividades de
investigacion

Aplicabilidad,
uso e impacto

de los resultados

de
investigaciones

Desarrollo y
participacion en
actividades de
extension.

Gestion Escolar

Sociocultural

Gestion Escolar
(La universidad
cuenta con
centros
educativos
cogestionados,
en los cuales los
estudiantes
realizan
practicas
docentes)

CG12. Desarrollar procesos de
evaluacion que permitan determinar
los progresos de aprendizaje,
empleando diferentes criterios, técnicas
e instrumentos, que favorezca la
retroalimentacion efectiva y la toma de
decisiones sobre sus intervenciones
pedagogicas.

CG13. Utilizar diferentes escenarios
tecnologicos en el proceso formativo,
extendiendo sus posibilidades de
acceder a nuevos conocimientos a nivel
local, nacional e internacional y
promover en los estudiantes el uso
efectivo, responsable y seguro estos.

CG14. Impulsar cambios y
transformaciones a través de un
ejercicio investigativo proactivo y
autonomo, potenciando la calidad del
proceso de ensefianza y aprendizaje,
del entorno y la gestion escolar.

CG1. Desarrollar practicas reflexivas
de manera individual y colectiva,
utilizando la investigacion en el marco
de una comunidad profesional de
aprendizaje, que potencie el
compromiso con la calidad, con alto
sentido ético y moral para de la
transformacion de la sociedad.

CG3. Fomentar una cultura de
excelencia académica mediante la
colaboracion en la comunidad
educativa que garantice el respeto y
cuidado por la naturaleza, la dignidad
humana, el trabajo ético, la
productividad economica y
preservacion del patrimonio del pais.
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7.13 Descripciones Especificas de las Competencias y

Acciones a Evaluar

La consulta al grupo focal, posibilitd que de esta propuesta general de dimensio-

nes y competencias a evaluar se transitara a una mas especifica en las que se definiera de

manera mas puntual los aspectos que estarian evaluando cada uno de los participantes

del proceso evaluativo. Los aportes de los participantes en el grupo de discusion fueron

significativos para la obtencion de la siguiente descripcion:

Tabla 7.07

Descripciones especificas de componentes a evaluar

Dimensiones  Ponderacién Acciones Participantes  Aspectos a evaluar
vinculadas a
éstas
Docencia 70% Organizacion Docente Disefio de planificaciones
de las acciones  Evaluado Planificacion de los materiales
didacticas didacticos
previas. Coordinador Organizacion de los recursos
Pertinencia de las estrategias
Colega par metodoldgicas y los recursos.
Cumplimiento  Docente Asistencia y puntualidad en el
de los Evaluado aula de clase
requerimientos Puntualidad en las entregas de
formales Estudiantado resultados de evaluaciones
laborales
Docente Asistencia y puntualidad en su
Evaluado trabajo (llegada al aula, entrega de
trabajo e informe)
Coordinador
Ejercicio Docente Motivacion que hace a los
pedagogico Evaluado estudiantes.
Variedad en los usos de recursos
Estudiantado didacticos
Promocion de la participacion de
Colega par todos los estudiantes

Respeto a los ritmos y estilos de
aprendizaje.

Generacion de ambientes
adecuados para el aprendizaje.
Promocion de aprendizaje de los
estudiantes.

Manejo del grupo

Evaluacion adecuada de los
aprendizajes
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Investigaciéon

20%

Relaciones
interpersonales

y
comunicacion

Participacion
en actividades
de
investigacion

Aplicabilidad,
uso e impacto
de los
resultados de
investigaciones

Estudiantado

Colega par

Docente
Evaluado

Coordinador
Estudiantado

Colega par

Coordinador

Colega par

Coordinador
Colega par

Retroalimentacion a los
estudiantes

Toma de decisiones a partir de los
resultados de evaluacion

Uso de recursos tecnologicos
Respeto y comprension hacia los
estilos de aprendizaje de los
estudiantes.

Introduccién de innovaciones a
sus practicas docentes.

Dominio de la disciplina que
ensefla

Dominio de teorias, estrategias y
metodologia de ensefianza.
Pertinencia del uso de los recursos
tecnologicos

Articulacion de las teorias con las
actividades practicas que
desarrolla en su aula.

Establecimiento de adecuada
comunicaciéon (comunicacion
clara de sus ideas)

Capacidad de escucha
Comunicacion a los estudiantes de
los resultados de evaluacion.
Demostracion de empatia
Comunicacidn asertiva con sus
superiores y colegas
Establecimiento de relaciones de
respeto

Utilizacion de un lenguaje no
verbal adecuado.

Muestra de tolerancia hacia otros
puntos de vista.

Desarrollo de proyectos de
investigacion

Apoyo a proyectos de
investigacion

Asesorias en proyectos de
investigacion.

Propone cambios e innovacion
desde el ambito pedagogico

Publicacion de articulos
Participacion en congresos
Aplica cambios e innovacion
desde el ambito pedagdgico, a
partir de sus investigaciones
(Buenas Practicas)
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Gestion y 10% Gestion
Extension institucional

Desarrollo y
participacion
en actividades
de extension.

Coordinador

Coordinador

Colega par

Coordinacion y/o participacion en
equipos multidisciplinarios
Participacion en asamblea de
profesores y/o consejo de gestion.
Participacion en reuniones para la
realizacion de trabajos de la
institucion

Participacion en actividades de la
comunidad vinculada con la
universidad

Coordinacion y/o participacion en
proyecto de extension social o
cultural programado por la
institucion.

Participacion en proyectos de
practicas y pasantias de los
estudiantes en otras instituciones.
Coordinacion y participacion en
proyecto de cooperacion con otras
universidades.

Participacion en actividades con
organismos vinculados a
educacion, ciencia, tecnologia y
cultura.

7.14. Decisiones a partir de los resultados de evaluacion

Es importante que toda evaluacion considere la toma de decisiones a partir de los

resultados. De acuerdo a Torrecilla (2008), el disefio para la evaluacion docente de la uni-

versidad debe indicar qué procedimiento se seguird para tomar las decisiones derivadas

de la evaluacion de la actividad docente, qué difusion se hara de sus resultados y a quién.

Esta accion cobra gran importancia, ya el fin que establezca la universidad para la estima-

cion del ejercicio del profesorado sera el punto de partida para el disefio de otras acciones

o las derivaciones que de ella se procedan.

a. Descripcion de las categorias y decisiones con estos resultados

Tomando como referente las categorias que se han definidos en procesos de eva-

luaciones de otros paises, como Chile en este caso (Smitter, 2008), se presenta a continua-

cion un cuadro que definiria estas categorias:
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Tabla 7.08.

Definicion de categorias profesoral

Categorias profesoral

Descripcion

Destacado

Competente

Basico

Insatisfactorio

Muestra un desempefio profesional que resalta en relacion a lo que
se espera en el indicador evaluado. Evidencia un vasto repertorio de
accionar respecto a lo que se esta valorando, agrega mas valor al
cumplimiento de los indicadores.

Evidencia un desempeiio profesional adecuado en el indicador
valorado. Se desempeifia de acuerdo los requerimientos para ejercer
de manera profesional sus funciones como profesor. Aunque no es
excelente, realiza un buen desempefio.

Evidencia un desempefio profesional que realiza con cierta
irregularidad el conjunto de indicadores valorados o con regularidad
la mayoria de estos.

Evidencia un desempefio que muestra claramente debilidades para
la serie de indicadores valorados y que inciden de manera
significativa en el ejercicio docente.

Se plantea la evaluacion como un proceso de auto-reflexion respecto de su des-

empefio profesional, que les permite identificar tanto fortalezas como debilidades, y

proyectar un camino para potenciar las primeras y superar las segundas. En este sentido,

los profesores evaluados como Destacados y Competentes tendrian acceso prioritario a

oportunidades de desarrollo profesional: ventajas en concursos, pasantias en el extranje-

ro, opcion a ser profesores, posibilidad de participacion en seminarios académicos, entre

otros.

Los profesores que obtienen en su evaluacion global el nivel de Bésico o Insa-

tisfactorio disponen de Planes de Mejora Profesional gratuitos destinados a superar sus

necesidades. Los planes son disefiados y ejecutados por la institucion. Los docentes que
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resulten evaluados con desempefo Insatisfactorio deben someterse a nueva evaluacion al
afio en un rango no mayor de un ano. Los docentes destacados deben estar dispuestos a

desarrollar un trabajo de mentoria con los docentes insatisfactorio.
b. Plan de mejora

Asumiendo este proceso de evaluacion desde su funcion formativa, desde la cual
se concibe la evaluacion del profesorado universitario como una herramienta para el
autoperfeccionamiento y desarrollo profesional, se plantea la necesidad de disefiar un
plan de mejora para ejecutarse con los docentes cuyas categorias quedaron en Basico e
Insatisfactorio. De ahi que, desde esta propuesta, se plantea el establecimiento de un plan
de mejora. Este plan de mejora debera ser elaborado por el departamento de Desarrollo
Profesional y deberé ser revisado y aprobado por los Directores Académicos y coordina-

dores de carreras y de areas de cada institucion.
c. Mentoria

Diversas teorias sobre mentoria en las universidades la vinculan con el acompa-
namiento a docentes noveles. Esta accion tiene como proposito fundamental fortalecer el
perfil profesional. Desde esta propuesta se plantea la mentoria como el acompanamiento
que les brindaran los docentes destacados a los que no mostraron buen desempefio, de

acuerdo a los resultados de la evaluacion.

CAPITULO 8: CONCLUSIONES Y DISCUSIONES

En el siguiente apartado se presentan las principales conclusiones y discusion de
resultados fruto de la investigacion sobre el Andlisis de los procesos de evaluacion del
desempeiio de los formadores de docentes en las universidades, llevada a cabo en univer-

sidades de la Reptblica Dominicana.
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La presentacion de estas conclusiones se ha organizado en tres partes. En la
primera se esbozan las ideas concluyentes y las discusiones surgidas en torno al primer

objetivo, que fue indagar sobre el disefio de la evaluacion del profesorado.

En un segundo momento, se presentan las conclusiones emanadas de los tres
siguientes objetivos que tienen que ver con los procedimientos para la aplicacion de la
evaluacion, los niveles de satisfaccion de los participantes con la evaluacion de desempe-
fio de sus universidades y las acciones que se ejecutan a partir de los resultados de estas

valoraciones.

El tercer momento de la presentacion de estas conclusiones esta dedicado a los
aportes que se hacen a partir de la propuesta del sistema de evaluacion del desempefio

docente.

OBJETIVO 1: INDAGACION SOBRE EL DISENO DE EVALUACION

DEL PROFESORADO

8.01. Diseio de la evaluacion

En la culminacion de esta etapa de la investigacion, se puede sefialar que se ob-
tuvieron informaciones precisas sobre las indagaciones acerca del disefo del sistema de
evaluacion de los formadores de docentes en siete (7) universidades seleccionadas. En
este sentido, se destaca que las instituciones consultadas cuentan con un sistema de eva-
luacion en el cual se involucran diferentes departamentos. Se considera valioso el hecho
de que las universidades contemplen como necesario poseer un departamento de evalua-
cion que coordine este proceso. Aunque este procedimiento no deberia solo estar en mano
de un solo departamento. Tal como lo sefiala Rueda (2008), en las grandes instituciones
de educacion superior prevalece el procedimiento de delegar en los departamentos, cuan-

do pudiese existir unas directrices generales para un trabajo en conjunto.
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En las indagaciones por las instituciones de educacion superior seleccionadas para
la muestra, fue evidente la apertura mostrada por los participantes para facilitar las infor-
maciones solicitadas, por lo que esto podria significar un gran avance en las aportaciones
que puedan ofrecer éstas para el disefo de un sistema de evaluaciéon mas enfocado a las

competencias planteadas desde los programas actualizados.

Este estudio tuvo como punto de partida el analisis de la Normativa de Formacion
de Docente de Calidad en la Republica Dominicana, confirmando que este documento no
plantea como deben ser evaluado el profesorado que formar a otros desde un enfoque por
competencias, aunque si presenta unas competencias en la formacioén que pueden ser refe-
rentes para los indicadores de evaluacion del desempeiio del profesorado. La erogacion
de esta normativa pone en evidencia la desarticulacion existente entre la manera en que se
ensefia a los futuros docentes y la forma en que se evaluan a esos formadores. Este dato
hace que sea cada vez mas oportuno desarrollar un estudio que contribuya con el disefio

de ese sistema de evaluacidon ausente.

Las universidades consultadas cuentan con instrumentos para realizar las eva-
luaciones de los docentes y aunque se pudo observar que el uso de instrumento de eva-
luacion mas frecuente es la encuesta con opciones de repuestas multiples. Los estudios
confirman que este tipo de instrumento tiene sus limitaciones; ya que esto implica mu-
chas veces un tipo de evaluacion cerrada, limitando el tipo de valoracion mas cualitativo

(Amanullah, Allah, Shadiullah & Faraz, 2012).

Los procedimientos para la aplicacion de la evaluacidon son variantes para
cada una de las universidades y estas se realizan con cierta periocidad. Pero resulta
preocupante que algunas universidades, aunque en minoria, tarden mas de dos afios en

aplicar las evaluaciones a sus docentes. En este sentido, en relacion a lo que tiene que
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ver con la periocidad de la evaluacion del desempeno del profesorado, fueron escasas las

teorias que abordaron este aspecto.

Se concluye en esta parte que los instrumentos que presentan las universidades
reflejan bastante el modelo de evaluacion que poseen y que, aunque no existen una articu-
lacion precisa entre la Normativa de formacion de Calidad de docente con los instrumen-
tos de evaluacion, a partir de este estudio se pudo establecer comparaciones y contrastes,
observando que existen dimensiones de formacion similares a las dimensiones de evalua-
cion, lo que posibilitaron plantear las consideraciones para la construccion de un sistema

de evaluacion del profesorado.

Por otro lado, se concluye que las universidades evaltian tres dimensiones vin-
culadas que pueden variar dependiendo de la institucion, pero que, en sentido general,
apuntan a aspectos tales como didactico y metodoldgico, planificacion académica, ges-

tion, liderazgo e interaccion en el grupo.

La Normativa para la Formacion de Docente de Calidad en la Republica Domini-
cana presenta seis dimensiones para la formacion del futuro docente, al compararlas con
las que utilizan las universidades para evaluar, fue evidente la ausencia de la dimension
sociocultural, como un aspecto a tomar en cuenta en la evaluacion del profesorado uni-
versitario, puesto que solo en una universidad se reflejo esta dimension. Esta dimension
pudiera estar representada en competencias vinculadas a la funcion de extension que
pudieran estimar las IES en las evaluaciones. No obstante, a lo anterior, la dimension de
desarrollo personal y profesional se puede observar con precision en las universidades
seleccionadas para el estudio, aspectos este que refleja el interés de las instituciones por

valorar esta dimension del docente.
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En sintesis, se puede destacar que desde esta investigacion se logré identificar los
procedimientos para la aplicacion de la evaluacion del desempefio de los formadores de
docentes, confirmandose que estos son muy parecidos entre ellos, ya que pasan por un
proceso de disefio por directivos, aplicacion por los sujetos involucrados, tabulacion de

los datos y entrega de los resultados.

OBJETIVO 2: PROCEDIMIENTOS PARA LA APLICACION

DE LA EVALUACION

OBJETIVO 3: NIVELES DE SATISFACCION CON LA EVALUACION

DE DESEMPENO

OBJETIVO 4: ACCIONES QUE SE EJECUTAN A PARTIR DE

LOS RESULTADOS

Para la Segunda Parte de la Investigacion se levantaron datos que permitieran dar
respuestas a los objetivos 1, 2, 3, del estudio. En el siguiente apartado se presentan las
conclusiones basados en esos tres objetivos: los procedimientos de aplicacion de la eva-

luacion, los niveles de satisfaccion y las acciones a partir de los resultados.

8.02. Aplicacion de la evaluacion

A diferencia de las universidades de otros paises, la dimension que mas se evalua
en las instituciones de este pais es la pedagdgica, dejando de lado las dimensiones de
investigacion y extension. Esta dimension evaluada se centra basicamente en las acciones
metodologica, de planificacion de dominio de las teorias o disciplinas de ensefianza.

Sin embargo, asi como estas funciones deben ser tomadas en cuenta en el accionar del

docente, de esa misma manera deberian estar presentes en los procesos de evaluacion.
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Y es que, muchas veces la funcion de investigacion, se cumple moderadamente, ya que
¢ésta no es demandada por las universidades puesto que, a veces, no existe presupuesto
econdmico para esto. De la misma manera que la funcion de extension se ejecuta también
de manera exigua; es asi como la investigacion y la extension, continian existiendo como
las funciones ignoradas de las instituciones de educacion superior; siendo la docencia su
razon de ser (Aguiar & Villegas 2009). Asi que, no es de extrafiar que también sean las

grandes olvidadas en los procesos de evaluacion.

8.03. Nivel de satisfaccion

En cuanto al nivel de satisfaccion con el sistema de evaluacion de las universi-
dades es evidente que los gestores se sientan mas satisfechos con este proceso, ya que se
involucran directamente en su disefio y se puede decir que existe un sesgo al momento de
invalidar su propio trabajo. La triangulacion permitié analizar que, mientras los gestores
expresan que los docentes estan satisfechos, estos ultimos no muestras esos niveles de
satisfaccion que les atribuyen. Esta situacion podria verse con cierta normalidad, ya que
cada uno de estos sujetos ve el sistema desde el propio rol que le ha tocado juzgar y no
siempre los docentes aceptan con buena actitud los sistemas de evaluacion de su desem-
pefio y es que, por otro lado, sefialan Casillas, Cabezas y Pinto (2015), que lo que sucede
en diferentes universidades en las que se evalua el ejercicio pedagdgico del profesorado
es que ni ellos, ni el estudiantado, ni los gestores, lo consideran un instrumento 1til para

la mejora de la ensefianza.

A través de la triangulacion de preguntas claves, con aspectos vinculados con los
obstaculos y limitaciones del proceso, asi como aspectos que eliminarian y agregarian del
sistema, se pudo articular con los niveles en satisfaccion en si del sistema, puesto que, si

un docente dice sentirse satisfecho con el sistema de evaluacion, pero agrega a su discur-
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so una lista de aspectos que mejoraria o eliminaria, implica que ese grado de satisfaccion
no serian tan elevado. Esto permitid verificar que el nivel de satisfaccion no es tan alto ya

que son muchas las transformaciones que solicitan al proceso.

De este estudio fue sorprendente el hallazgo de que los estudiantes tienen un
mayor nivel de satisfaccion con el sistema de evaluacion, lo que puede implicar varias in-
terpretaciones. Una de ella puede ser que, al no ocupar el rol de evaluados en el proceso,
los estudiantes no tengan una amplia comprension de todo lo que involucraria el procedi-
miento y de las acciones que deben derivar de su aplicacion y esto conlleve a mostrar una
satisfaccion en funcidn solo de su rol de evaluador. Por otro lado, el docente, en su rol de
evaluado, podria observar el proceso, no como un instrumento de valoracion formativa,

sino como una accion fiscalizadora.

En sintesis, se puede destacar que de esta segunda parte de la investigacion se
puede concluir que se logré conocer con cierto grado de precision los pasos que utilizan
las universidades para aplicar la evaluacion del profesorado, evidencidndose que son muy
similares entre ellas y que, en algunos casos, estas variaciones descansan mas en el tipo

de instrumentos que se utilizan y en la periocidad con que se aplican.

Por otro lado, se pudo analizar los niveles de satisfaccion que tienen los actores
involucrados con el proceso de evaluacion de desempeio, mostrando que estos niveles de
satisfaccion varian segtn los actores; siendo mas alta en los directivos y los estudiantes e
inferior en los profesores. Ademas, que los niveles de satisfaccion se pueden apreciar de
manera mas clara en las preguntas abiertas que en las cerradas, todo ello evidenciados en
respuestas tales como obstaculos, limitaciones, eliminacion e inclusion de algunos de los

aspectos y/o procedimientos.
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8.04. Resultados de la evaluacion

Los resultados de la evaluacion del desempefio del profesorado fue otra de las
variables cuya respuesta gener6 algunas discusiones puntuales, puesto que, mientras los
directivos, docentes y estudiantes validan la importancia de que este proceso conciba
toma de decisiones que repercutan en la calidad de los procesos formativos; estas accio-

nes, productos de los resultados, no fueron tan evidentes.

Asi como lo plantearon los sujetos consultados, es importante que todo proceso
de evaluacion traiga consigo acciones que permitan mejorar las debilidades detectadas en
el ejercicio docente. Puesto que, independientemente del proceso utilizado en la evalua-
cion del profesorado, los resultados logrados predecibles deben divisar las acciones de
las universidades que se pondran en ejecucion tales como planes de mejora, formacion,
mentoria, acompafnamiento y sobre todo espacios entre colegas para el analisis y reflexion

(Rueda, 2008).

El elemento contradictorio que se observa, a la luz de los resultados de esta va-
riable, es que un alto porcentaje de gestores afirman que comunican los resultados de la
evaluacion, mientras que, de igual manera, un alto porcentaje de profesorado dicen que
no recibe estos resultados. Por lo tanto, se considera relevante que los evaluados conoz-
can cuales son las fortalezas y necesidades de mejora, que fueron evidentes a partir de la
aplicacion de la evaluacidn, puesto que esto se constituye en una manera mas viable de
garantizar la calidad en los procesos y avalar un caracter formativo a este proceso. No se
puede dejar de vista que la valoracion del desempetio es un proceso de evaluacion forma-
tiva que debe generar una serie de acciones encaminadas a dar atencion a aquellos aspec-

tos en los que se han evidenciado necesidades de mejora. (Tejedor, 2018).
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Por otro lado, mientras los gestores aseguran que se ofrecen incentivos a los pro-
fesores que resultan destacados en la evaluacion y que cuentan con un plan de mejora, se
evidencia una contradiccion con lo que dicen los directores de carreras y profesores, quie-
nes en sus respuestas solicitan que sean consideradas estas acciones dentro del proceso de
evaluacion. Estas respuestas se sustentan con mayor cabalidad en las preguntas abiertas,
en las cuales ellos hacen estas solicitudes en los apartados de la inclusion y las modifica-

ciones del sistema.

Aunque los directivos de carreras y los docentes aluden a la necesidad de incenti-
vos, a partir de los resultados de la evaluacion, existen autores que consideran que estos
no garantizan cambios positivos en los docentes. Al respecto, autores como Caballero
(2010), Escudero (2010) y otros, sefialan que, no obstante, los incentivos no se constitu-
yen en acciones negativas, no siempre logran su propo6sito, que es el mejoramiento de la
calidad del desempefio de los profesores y de las instituciones; es por esto que plantean
otros incentivos, mas que dirigido a aspectos econdmicos, y que se encaminen a la valo-

racion de la excelencia de los docentes que logren altas valoraciones.

También se pudo comprobar que las universidades consultadas tienen establecidos
un sistema de evaluacidn del desempeio docente, aunque no se evidencia con precision si
los resultados son aprovechados para la toma de decisiones y qué vinculacion tendria esto

en el desarrollo profesional de los docentes.

A través de las indagatorias con los sujetos involucrados, se pudo también con-
firmar que las acciones que realizan las universidades, a partir de la evaluacion, no son
significativas. Aunque los directivos sefialan que cuenta con un plan de mejora disefiado

para ser utilizados en funcion de los resultados de la evaluacion, los docentes aseguran
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que no existe; lo que resulta contradictorio para las mismas funciones con las que se plan-

tea la evaluacion de desempefio.

A partir de lo ante sefialado, se puede afirmar que, en torno al objetivo vinculado
con las acciones que se ejecutan a partir de los resultados de las evaluaciones, aunque hay
respuestas que sefialan que se toman acciones como resultados de las estimaciones del
desempefio docente, no se encontraron evidencias claras de los tipos de actuaciones que
se realizan, por lo que se interpreta que no existen acciones contundentes sobre esto que
puedan estar plasmados en un plan de mejora, formativo o de reconocimiento e incenti-

vos para los profesores calificados, mediante la evaluacion como excelente.

OBJETIVO 5: DISENO DE UNA PROPUESTA DE EVALUACION

8.05. Perfil de formador de formadores

Un sistema de evaluacion de desempeiio del profesorado no se concibe sin antes
definirse el perfil de profesor de la institucion, puesto que los indicadores de desempeio
deben tener esto como referente para valorar las actuaciones del docente en funcion del
mismo. Es por ello que, desde el disefio de la propuesta, se plantea la construccion, en
primer lugar, de ese perfil ampliamente valorado por las personas consultadas al respecto.
Es asi como se recomiendan, como un asunto primordial al momento de ejecutar evalua-
ciones del profesorado, es establecer el perfil anhelado o ideal, a fin de definir y conside-

rar las caracteristicas que debe poseer el docente (Ferreres & Gonzalez, 2000).

Lo anterior también logra apoyo en las contribuciones de autores como Buendia
et al. (2017), Ruiz-Corbella y Aguilar-Feijoo (2017), Veras y Gonzalez-Ledesma (2018)
y Triado et. al (2014), quienes consideran tener claro el perfil de docente que demanda

la institucion para el disefio de una valoracion de desempefio consonante a su mision y
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vision. Es a la luz de esto que se requiere de una propuesta de evaluacion en la cual los
estudiantes estimen de forma objetiva el desempeio de sus profesores, como una garantia

de ir caminando hacia un proceso de calidad de la universidad.

Se plantea la necesidad de que, dentro de este perfil, no solo se vean las caracte-
risticas del profesorado en la dimension vinculada a la docencia, sino que se estimen las
competencias vinculadas con la investigacion y la extension, aspectos estos que se confir-

maron ausentes en las evaluaciones de las universidades consultadas.

8.06. Indicadores del desempeiio

Se concluye desde este estudio que no deben ser los mismos indicadores de eva-
luacion para todos los participantes del proceso de evaluacion, ya que, por ejemplo, los
estudiantes no cuentan con el mismo nivel de experticia para evaluar las competencias
de investigacion gestion o extension que tendria un colega par, un directivo o el propio
docente. Coincidiendo esto con lo que sefalan Alonso (2019), cuando destaca que el
estudiantado puede muy bien apreciar la empatia, la tolerancia, el caracter agradable y
las habilidades de escucha del docente; y lo que sefiala Moreno (2018) acerca de que el
estudiante, ademas, tiene capacidad para identificar, en los instrumentos de evaluacion,
elementos vinculados con indicadores de una buena ensefianza. Como se puede observar,
ninguno de estos autores plantea indicadores relacionados con otros aspectos, como la

investigacion y extension, que pudieran ser complejos evaluar por los estudiantes.

Por otro lado, los estudiantes no son capaces, por ejemplo, de opinar sobre el uso
y relevancia de la bibliografia usada por el docente y la pertenencia de la metodologia
con la que aborda alguna tematica del curso. Se puede articular esto con lo que sefalan

Amostergui, et. al (2016) cuando destacan que el estudiantado brinda un punto de vista
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relevante sobre muchas de las funciones del profesorado, pero no precisamente posee el
conocimiento para opinar sobre el manejo de contenidos y tematicas que se abordan en

clase, la actualizacion de los referentes bibliograficos, su pertinencia, etc.

De lo anterior, se deriva que, en el proceso de construccion de un sistema de eva-
luacion del profesorado universitario, deben definirse las dimensiones a evaluar tomando
en cuenta cuales les corresponderian a los directivos, los colegas pares y los estudiantes,
entendiéndose que aun cuando coinciden en dimensiones, los indicadores deberian ser

diferentes para cada uno de los participantes.

8.07. Componentes del sistema de evaluacion

Se consideran validos y oportunos los componentes que se sugieren para la eva-
luacion en la propuesta de sistema presentada en este estudio. No se presentaron des-
acuerdos entre los participantes en torno a los componentes que se proponen, el tipo de
evaluacion y los procedimientos; lo que implica que aplicado en la universidad que fue

seleccionada para tales fines podrian dar los resultados esperados.

Se concluye que el portafolio es una herramienta relevante en un proceso de
evaluacion del profesorado desde un enfoque de competencias, pues servird de herra-
mienta Util para la recopilacion de evidencias del desempeiio de los evaluados. En este
caso particular se visualiza el portafolio no como una simple carpeta de catalogacion de
documentos del profesor, sino mas bien estas evidencias pueden mostrar lo que ha creci-
do profesionalmente ese docente, cudl ha sido su trayectoria, sus limitaciones y sus logros

(Cabero & Llorente, 2013).

Fue valorado, desde esta investigacion y a partir de las opiniones de los partici-
pantes del grupo focal, el de otorgar mayor ponderacion de puntaje a la evaluacion de

los colegas pares, asumiendo que estos conocen mas sobre las pertinencias de procesos
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de planificacion, organizacion de los procesos del aula y uso oportuno de los recursos

didacticos.

Se plantea desde este estudio la necesidad de que la evaluacion del profesorado
tenga una repercusion positiva, de manera que, a partir de los resultados, los docentes
reciban beneficios que podrian traducirse en reconocimientos o planes formativos para
quienes asi lo requieran; no obstante, a esto, se discute y se reflexiona acerca de la nece-
sidad o no de otorgar beneficios econdmicos a los profesores destacados. Tanto desde las
teorias como desde las discusiones en el grupo focal, no se llega a un acuerdo de si reper-

cute de manera positiva o no ofrecer incentivo econémico a los profesores de excelencia.

Se concluye, ademaés, desde este estudio que el profesor universitario es un profe-
sional en formacidon permanente, por lo que la evaluacion de su desempefio debe visuali-
zarse como un proceso formativo que contribuya con su desarrollo profesional. “Se trata

de una profesion de personas en aprendizaje permanente” (Tejada, 2013, p. 175).

Las opiniones brindadas por el grupo de discusion fueron un gran aporte para re-
tomar la propuesta de sistema de evaluacion y realizar ajuste hasta adecuarla a los reque-

rimientos de la institucion.

Dadas las informaciones anteriores, se puede destacar que se cumplié con el objeti-
vo de disefiar una propuesta de Sistema de Evaluacion de Desempefio para formadores de

docentes desde un enfoque por competencias, que fue validada por un grupo de discusion.

A modo de conclusion final, se sefiala que, tomando de punto de partida las
informaciones ofrecidas por las personas consultadas, desde este estudio se pudo en-
contrar respuestas a las cuestiones sobre como se disena el proceso de evaluacion de
los formadores de docentes; cudles son los procedimientos para realizar la evaluacion

de los formadores de docentes; cudl es el nivel de satisfaccion que tienen los actores
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involucrados en el proceso; cudles son las acciones que se ejecutan en las universida-
des, a partir de los resultados de estas evaluaciones y como deberia estructurarse un
Sistema de Evaluacion de Desempefio para formadores de docentes desde un enfoque
de competencia. Todo lo anterior implica que desde esta investigacion se logré de ma-
nera satisfactoria analizar los procesos de evaluacion del desempefio de los formadores
de docentes en las universidades y la vinculacion que tienen estas evaluaciones en el

desarrollo profesional docente.

CAPITULO 9: FORTALEZAS, LIMITACIONES Y PROPUESTAS

Una vez finalizado el proceso de la investigacion sobre el Andlisis de los procesos
de evaluacion del desemperio de los formadores de docentes en las universidades, llevado
a cabo en universidades de la Republica Dominicana, se concluye este documento con el

siguiente apartado que presenta los siguientes aspectos:

» Fortalezas: sefialando las situaciones, aspectos y elementos que se consideran

puntos fuertes en los procedimientos de esta investigacion.

« Limitaciones: planteando los limitantes y dificultades que de alguna u otra
manera restringieron los procesos, reflexionando que, sin estos, se pudiera

haber obtenido un resultado mucho mas satisfactorio.

» Futuras lineas de investigacion: partiendo de los resultados de la investiga-
cion se abren nuevos campos para otros estudios que se consideran pertinentes

sugerir su abordaje.

Algunas recomendaciones finales: por ultimo, desde este subapartado se hacer

algunas recomendaciones generales a modo de cierre.
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9.01. Fortalezas
Del proceso llevado a cabo en este estudio se pueden sefialar las siguientes fortalezas:

* Elnivel de disponibilidad de las personas consultadas fue muy bueno, tenien-
do ellos una gran capacidad de apertura y ofreciendo cada uno las informacio-

nes solicitadas.

» Los directivos de las universidades permitieron el levantamiento de datos en

sus instituciones, sin limitar el acceso a las informaciones.

* Los procesos realizados posibilitaron que se pudieran recabar tanto datos

cuantitativos como cualitativos con moderada facilidad.

* Latematica de la investigacion es actualizada y se pudo contar con la disposi-
cioén de un amplio repertorio de teorias que posibilitaron sustentar de manera

precisa el estudio.

» Lapropuesta del sistema de evaluacion pudo ser desarrollada para ser apli-
cada en las universidades que desarrollan programas de la Licenciatura en

Educacion.

» Lapropuesta de sistema de evaluacion planteada puede ser adaptada con faci-

lidad a cualquier otra institucion de educacion superior.

» Esta investigacion cont6 con una disposicion de un gran abanico de fuentes
bibliografias. Aunque esta situacion provoc6 que los resultados no fuesen tan
novedosos, ya que muchos otros estudios han abordado de manera parecida
la evaluacién del desempeino docente y con resultados similares, contar con
esos hallazgo posibilité reflexionar sobre la necesidad como pais de tener un

sistema de evaluacion mas articulados con esas experiencias.
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9.02. Limitaciones

A partir de la experiencia con esta investigacion, se pudieron observar las siguien-

tes limitantes:

* La muestra puede resultar escasa en relacion a otros estudios. El hecho de
concentrarse esta investigacion solo en las evaluaciones en las carreras de
educacidn y con las instituciones que solo ofrecerian estas Licenciaturas bajo
la nueva Normativa de Formacion de Docente de Calidad de la Republica

Dominicana, hizo que la muestra se redujera.

» Hubiese sido relevante poder llevar la propuesta del sistema de evaluacion
a un nivel mas amplio, insertando instrumentos disefiados que pudieran ser

adaptados luego a las necesidades propias de cada universidad.

» El disefio de la propuesta del sistema de evaluacion podria tener sus limitantes
en instituciones que no cuentan con un gran personal, procedimientos riguro-

sos y tiempo para desarrollar este proceso de evaluacion riguroso.

9.03. Futuras lineas de investigacion

Desde los resultados de esta investigacion, también se vislumbran otras tematicas

que pudiesen ser abordadas para futuras lineas de investigacion, como, por ejemplo:

El estudio sobre el analisis de la aplicacion de un nuevo sistema de evaluacion
articulado con la Normativa de Formacion de Docente de Calidad y bajo un enfoque de

competencias.

* Un estudio sobre la induccion de los nuevos profesores universitarios. Si bien

es cierto que esta no era la tematica principal de esta investigacion, a la luz
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de la validacion del disefio de la propuesta de evaluacion de desempefio, se
gener6 la inquietud de cdmo se evaltian a los nuevos docentes, si estan pre-
parados para ser evaluados y qué tiempo se les da para esto, lo que concibid
la necesidad de indagar sobre la existencia o no de planes de induccion en las

universidades.

La mentoria en las universidades como una estrategia de acompafiamiento a
docentes que asi lo requieran. Este estudio se propone, puesto que, desde la
propuesta de evaluacion del profesorado se plantea, que el docente con bajo
nivel de calificacion en la evaluacion pueda contar con un mentor que pudiese
acompanarlo y guiarlo hasta convertirlo en un profesor destacado. Seria rele-
vante profundizar si existe este tipo de programas en las universidades o como

seria si se desarrolla un pilotaje con esta accion.

Un anélisis sobre la repercusion de otorgamiento de incentivos por resultados
de evaluacion docente en el desempefio de calidad del profesorado. Este fue
un aspecto discutido en los resultados y del cual se debatio si este hecho es
positivo o no para el mejoramiento de la calidad de los procesos, no quedando

informaciones precisas al respecto.

Al momento de culminar con este estudio, ya se habian cumplido dos afios de
ensefanza con predominio en la virtualidad debido a la pandemia del Covid
19. En este sentido, se puede replantear como seria el proceso de evaluacion
de los docentes bajo esta nueva “normalidad”, cuales serian esas competen-
cias que podrian evaluarse y cudl es el nivel de satisfaccion de cada uno de los

actores involucrados en estos procesos.
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9.04. Algunas recomendaciones finales

A partir del proceso vivido en la presente investigacion se plantean las siguientes

recomendaciones:

| 460

Seria factible que cuando las universidades disefien sistema de evaluacion del
profesorado involucren en su construccion a todas las personas implicadas

para que se sientan parte del proceso y valoren mas los procedimientos.

Una evaluacion de desempefio docente en los momentos actuales, no puede

estar desarticulada de la normativa de formacion que rige la universidad, de la
mision, vision, filosofia de la institucion y de las competencias que se esperan
desarrollar de los programas formativos; por lo que se aconseja que para cual-

quier disefio de evaluacion estos elementos sean tomados en cuenta.

La propuesta de sistema de evaluacion realizada puede ser ajustada de acuer-

do a las necesidades de cada una de las universidades.

Se aconseja disefar un proceso formativo con los todos los participantes, an-
tes de aplicar cualquier sistema de evaluacion, de manera que puedan aplicar-

lo siguiendo los criterios y procedimientos pertinentes para esto.

Es relevante que una vez que se apliquen procesos de evaluacion del profeso-
rado, sus resultados sean comunicados en un periodo de tiempo establecido
que no excedan a las tres semanas y que se tomen decisiones pertinentes a la
luz de estos resultados, tales como incentivos o/y otorgamiento de categorias a
los docentes destacados y programas formativos y de mentoria a los profeso-

res con niveles bajos de puntuacion.
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