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RESUMEN EN ESPARNOL

El presente estudio tiene como propdésito analizar los procesos de evaluacion y
retroalimentacién desde la gestion educativa y su impacto en el desempefio profesional
docente del Colegio Académico de Lepanto del circuito 03, de la Direccién Regional de
Educacion Peninsular. Metodolégicamente, se desarrolla bajo el enfoque cualitativo y el tipo
de investigacion es estudio de caso, ya que busca conocer las experiencias compartidas

por diez docentes y el director con respecto al proceso de evaluacién al docente.

Para llevar a cabo la recoleccion de la informacién, se implementaron dos
entrevistas semiestructuradas, una de doce preguntas aplicada a los docentes y otra
entrevista con dieciséis preguntas para el director educativo, siendo validadas por expertos

en evaluacion y administracion educativa.

Los resultados evidencian que, para los docentes, la evaluacion de su desempefio
es una labor realizada por el director desde una perspectiva de supervision, mientras que
el director concibe dicha evaluacién como un mecanismo para verificar el cumplimiento de

normas previamente establecidas.

Por tanto, se disefia una propuesta de mejoramiento que permite la participacion
docente a través del intercambio de retroalimentacion, experiencias y necesidades entre
colegas. Se proponen diferentes talleres para fortalecer la participacion conjunta entre el
director educativo y los docentes en torno al proceso de evaluacion, destacando actividades
para la planificacion de evaluaciones, disefio de instrumentos y trabajos colaborativos que

impulsen la autoevaluacién y coevaluacion del personal docente.



ABSTRACT

The purpose of this study is to analyze the evaluation and feedback processes from
the educational administration perspective and their impact on the professional performance
of teachers at the Lepanto Academic High School in Circuit 03 of the Direccion Regional de
Educacion Peninsular. Methodologically, it is developed using a qualitative approach and
the type of research is a case study, as it seeks to understand the experiences shared by

ten teachers and the principal regarding the teacher evaluation process.

In order to collect the information, two semi-structured interviews were conducted,
one with twelve questions for the teachers and another with sixteen questions for the
educational principal. These interviews were validated by experts in evaluation and

educational administration.

The results show that, for teachers, the evaluation of their performance is a task
carried out by the principal from a supervisory perspective, while the principal conceives

such evaluation as a mechanism to verify compliance with previously established standards.

Therefore, an improvement proposal is designed to enable teacher participation
through the exchange of feedback, experiences, and needs among colleagues. Different
workshops are proposed to strengthen joint participation between the principal and teachers
in the evaluation process, highlighting activities for planning evaluations, designing
instruments, and collaborative work that promotes self-evaluation and co-evaluation of

teachers.
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CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1 Titulo de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion se desarrolla bajo el titulo Andlisis de los
Procesos de Evaluacion y Retroalimentacion desde la Gestion Educativa y su Impacto en
el Desempenfio Profesional Docente del Colegio Académico de Lepanto del circuito 03, de

la Direccion Regional de Educacion Peninsular.

En los siguientes apartados de este capitulo se determinara el contexto
socioeducativo del tema en estudio, cudl es el problema que se pretende investigar, el
propésito que tiene conocer el proceso de evaluacion de desempefio y su influencia en la
labor docente en ese centro educativo y cuales son los objetivos planteados para llevar a

cabo dicho estudio.

1.2 Contextualizacion social y educativa

En Costa Rica la educacién publica siempre ha sido una de las prioridades para el
gobierno a lo largo de la historia; es por medio de la educacion que se pretende un cambio
social para formar futuros ciudadanos competentes en diferentes areas; es obligacion de
cada organizacion educativa velar por el alcance de los objetivos en torno al bienestar de

la poblacién estudiantil.

La sociedad costarricense enfrenta muchos problemas sociales como lo son el
crimen, la violencia y delincuencia que tanto dafio han causado; arrebatando la tranquilidad
gue los ciudadanos solian tener décadas atras; muchos de estos problemas se relacionan
con el narcotrafico que amenaza a la juventud costarricense. En el trigésimo Informe del

Estado de la Nacién (2024) se expone:

El reciente aumento de la violencia homicida en Costa Rica ha alcanzado niveles
inéditos. Ese aumento ha estado vinculado principalmente a la actividad del crimen
organizado, la cual se nutre de una multiplicidad de factores que son “caldo de
cultivo”, derivado de los incumplimientos del contrato social, la falta de
oportunidades para amplios sectores de la poblacién y una débil gestion publica en

el &mbito de la seguridad ciudadana (p. 50).



Como se afirma en la idea anterior, Costa Rica experimenta un fuerte aumento de
violencia derivada comunmente del crimen organizado lo que genera que los ciudadanos
no se desarrollen de forma productiva para la sociedad, esto producto de la desigualdad,

exclusion y la ineficiente gestion del Estado.

Asimismo, en el mencionado informe se afirma que “la ciudadania percibe que se
vive una crisis de inseguridad y la coloca como el problema mas importante del pais”
(Estado de la Nacion, 2024, p. 50). Es por ello que se debe impulsar un futuro desarrollo
humano mas competente, con reconocimiento de valores humanistas y el bienestar

individual y colectivo, siendo la educacién una de las herramientas claves para lograrlo.

Todas estas probleméaticas sociales pueden ser tratadas mediante una educacion
integral que permita formar ciudadanos con valores, actitudes y conocimientos, con el fin
de tener mejores herramientas para enfrentar estos desafios. EI MEP en su politica

curricular Educar para una Nueva Ciudadania (2015) expresa:

En un mundo globalizado, donde todo parece hacerse en funcién de las leyes del
mercado, no podemos olvidar que la educacién debe buscar principalmente el pleno
desarrollo de las personas y el fortalecimiento y mantenimiento de la paz. Se trata
de un derecho humano de disfrute universal, integral e indivisible, que no termina
con un gobierno o administracion, sino que constituye una aspiracién como pais que
se desarrolla a largo plazo. Por ello, aspiramos a contribuir en el bienestar individual
y colectivo, mediante procesos formativos que redunden en la generacion de
condiciones para propiciar la equidad, superar la pobreza y alcanzar el desarrollo

qgue deseamos. (p. 8).

De acuerdo con la idea anterior, la educacion es una herramienta que transforma a
los ciudadanos y es fundamental para el desarrollo del pais. Por medio de esta se crean
personas criticas, creativas, con valores que buscan el bienestar tanto individual como
colectivo y que tengan capacidad para tomar las mejores decisiones, sin dejar de lado que
la educacion debe ser un tema de prioridad para cada gobierno, por lo que siempre se debe

procurar brindar una educacion de calidad a cada generacion de la sociedad costarricense.



Por otro lado, en los ultimos afios la educacion ha venido experimentando la
transformacion tecnoldgica. Los estudiantes son los principales usuarios de los avances
tecnoldgicos existentes, como lo son las redes sociales y los nuevos dispositivos
electrénicos que salen al mercado. La juventud actual invierte muchas horas usando
aparatos tecnoldgicos con la ayuda del internet; utilizan aplicaciones para socializar, para
el ocio como lo son los juegos electrénicos e incluso como una herramienta de apoyo para

su estudio y la realizacién de sus trabajos escolares.

Uno de los principales desafios del personal de una instituciébn educativa es el
adaptar su labor a todos estos cambios tecnoldgicos. El implementar aplicaciones con fines
educativos se convirtié en una tarea mas para los docentes en los ultimos afios; incluso en
una institucion educativa, estos avances tecnolégicos llegaron para facilitar la comunicacion
no solo entre los estudiantes y sus encargados legales, sino también entre docentes y

administrativos docentes.

El MEP actualmente propone diferentes competencias como parte de su Politica
Curricular “Educar para una Nueva Ciudadania”, las cuales son desarrolladas en el aula,
con el fin de formar personas competentes que se puedan adaptar a la realidad social,
aprovechar oportunidades y poder enfrentar diferentes desafios. Estas nuevas
competencias son para la ciudadania responsable y solidaria, competencias para la vida y
competencias para el empleo digno; todas estas responden a la necesidad social de formar
futuros ciudadanos con razonamientos, cultura cientifica, valores, curiosidad intelectual y

uso de tecnologias digitales con fines educativos.

Todos estos principios y fines de la educacion costarricense buscan brindar una
educacién de calidad para que todos los ciudadanos tengan acceso a un aprendizaje
efectivo y significativo. EI Consejo Superior de Educacién del MEP (2008) indica:

Una educacion de calidad es esencial para el desarrollo de las personas como seres

humanos sujetos de otros derechos humanos. Implica una oferta educativa que

atienda las necesidades y aspiraciones sociales en general, y en especial aquellas

de los grupos mas desfavorecidos. El respeto y la atencién a la diversidad de los y

las estudiantes, proporcionandoles oportunidades para aprender a lo largo de toda

la vida, es condicion de una educacion de calidad para todos. (p. 13).



De acuerdo con lo anterior, el derecho al acceso de la educacién no es lo Gnico
esencial para lograr el desarrollo de las personas, sino que debe prevalecer que esa
educacion sea de calidad, donde se tome en cuenta las necesidades individuales, donde
no solo se transmitan conocimientos, sino que se busque formar ciudadanos que

contribuyan de forma positiva a la sociedad.

Para lograr la calidad de la educacion, es necesario que se den espacios de
evaluacion del desempefio docente. Los educadores son un elemento esencial en el
proceso de ensefianza y aprendizaje; el desarrollo profesional de cada docente repercute
en los resultados obtenidos en el sistema educativo general. La evaluacion debe ser vista

como un proceso de constante mejora y no solamente como un quehacer administrativo.

En muchas ocasiones los directores de centros educativos solo realizan la
evaluacién del desempefio de los funcionarios como parte de sus obligaciones, dejando de
lado que este es un proceso que responde a un fin. Las evaluaciones docentes deben
contemplar un objetivo planteado, se deben establecer criterios para evaluar a los

funcionarios y principalmente debe darse el espacio para la retroalimentacion.

Lo esencial de la evaluacién no es el resultado final para saber si la educacion es
de calidad, sino que es necesario darle importancia a todo el proceso evaluativo
implementado, ya que implica la construccion de conocimientos, habilidades, reflexiones y
criticas que mejoran toda la comunidad escolar. De esta forma, la evaluacién no representa
un fin, sino que también permite la retroalimentacion y acompafiamiento para volver a iniciar

el ciclo evaluativo hasta lograr la calidad total.

El Colegio Académico de Lepanto esta localizado en el distrito de Lepanto de la
provincia de Puntarenas, pertenece al circuito 03 de la Direccién Regional Peninsular. La
mayoria de sus habitantes poseen un nivel bajo de escolaridad, predominando ocupaciones

como la pesca, agricultura, ganaderia y construccion.

Esta institucion ofrece una modalidad académica con orientacion tecnoldgica a su
comunidad estudiantil proveniente de los pueblos de Lepanto, Jicaral, Cabo Blanco, Playa
Naranjo, Pueblo Nuevo, Bajos Negros, entre otros. Ademas, se cuenta con personal

docente y administrativo muy comprometidos a llevar a cabo sus funciones laborales de la



mejor manera. Es por lo que, realizar un estudio para conocer como se desarrolla el proceso
de evaluacion docente en el CAL (Colegio Académico de Lepanto) y su relacién con el
desempefio de su personal resulta de gran importancia, ya que los resultados obtenidos
podran ser de mucho beneficio tanto para la gestion administrativa como para sus

colaboradores.

Es importante mencionar que los resultados de esta investigacion serdn de
importancia para futuros investigadores quienes se interesen en como se maneja el proceso
de evaluacién docente en una institucion educativa; sin dejar de lado que es un estudio
realizado en la zona de Lepanto, en un colegio con 10 afios de fundacion, por lo existe poca

informacién de estudios realizados anteriormente.

1.3 Relevancia del problema de investigacién

En toda organizacion es necesario que haya una buena gestion administrativa para
poder llevar a cabo diferentes actividades que permitan alcanzar los objetivos planteados;
una organizacién no puede existir sino se tiene claro las metas que dirijan el quehacer de
cada miembro que la integra. Una buena gestion administrativa permite fortalecer el
desempefio de todos sus colaboradores; en un centro educativo, el administrador se
encarga de no solo dirigir a sus colaboradores, sino que orienta a su personal docente y
administrativo a conocer cuales son sus funciones, cudl es la visién y mision de la institucion

y los motiva para trabajar en conjunto y poder sentirse parte de la institucion.

Chiavenato (como se cité en Santa Maria, H et al, 2021) menciona que “el lider debe
inspirar confianza, ser inteligente, perceptivo y tener decisién para liderar éxito” (p.12), de
esta manera, un lider educativo realiza una buena gestiébn cuando no solo dirige a su
personal hacia las metas y objetivos, sino que también los orienta y acompafa a transformar
su desempefio profesional de forma eficaz y eficiente, el lider valora a sus colaboradores,

ya que estos son quienes llevan cada proceso para alcanzar resultados de calidad.

De esta manera, se plantea la idea que todo lider buscara también lograr la calidad
educativa en su centro educativo; la evaluacién del desempefio docente resulta ser pieza
clave para mejorar la calidad educativa que cada docente desarrolla en su trabajo diario.
La educacion es sin lugar a duda la principal herramienta para el desarrollo de un pais, por

lo que se requiere que esta sea de calidad y que cumpla con todas las expectativas que el



pueblo costarricense busca en sus ciudadanos, que sean competentes. En Costa Rica se
sabe que la educacién es un derecho para todos los habitantes y que se debe velar con
satisfacer dicho derecho. Sin embargo, el hecho de garantizar este derecho no es
suficiente, la educacion es gratuita y obligatoria y eso el gobierno lo ha podido cumplir; no
obstante, existe un nuevo reto que es el derecho a una educacion de calidad. Actualmente
se exige la universalizacion de la educacién y que los estudiantes tengan acceso a un

sistema educativo sofisticado y diverso.

El contar con una educacion de calidad beneficiara a los educandos no solo durante
su formacién escolar sino también en el area laboral. Una educacion de calidad permitira
que los jovenes sean capaces de asumir retos, que estén preparados para la vida laboral,
gue se puedan desenvolver adecuadamente en la sociedad y que sigan aprendido durante
toda su vida. Es por eso que se dice que la educacién es de calidad cuando contribuye al
desarrollo de la personalidad de los estudiantes, que conozcan cuales son sus aptitudes
para tener una futura vocacion, que se logren respetar a si mismos y que tengan una buena

preparacion en la vida personal, familiar y social.

Es asi como el fin de la educacién no es solo transmitir conocimientos para que los
estudiantes obtengan buenas notas en un examen; se habla que para que la educacién sea
de calidad se debe ir mas allg; se requiere de tiempo para conocer a los estudiantes, saber

cudles son sus intereses y habilidades, aunque sea una tarea dificil de llevar.

Adicionalmente, es necesario contar con personal calificado y preparado para llevar
a cabo la labor educativa de forma adecuada. Tal como lo indica el Consejo Superior de
Educacién (2008) “los niveles de calidad que alcance la educacion costarricense seran tan
altos, como alta sea la calidad de los docentes y directores en cuyas manos descansa la
trascendental tarea institucional de la formacién de nuestros nifios, nifias y adolescentes”
(p. 15). Por esta razén, la gestion educativa en conjunto con su personal docente debe
buscar la mejora continua, donde se logren incorporar el desarrollo de tareas de acuerdo a

la norma y experiencias de la educacion actual.

De este modo, los directores deben contar con herramientas para poder alcanzar la
calidad en su centro educativo, destacando la evaluacién del personal docente como un

proceso indispensable que contribuye a la mejora continua de la educacién. La evaluacion



del desempefio permite identificar fortalezas y debilidades que poseen los docentes,
ademas de identificar las necesidades de formacién y desarrollo que posee el personal y
gue permita la mejora como plan a futuro. Los docentes son punto clave para el proceso de
ensefianzay aprendizaje, ya que su desempefio profesional repercute en los resultados de

los estudiantes, del centro educativo y en el sistema educativo a nivel regional y pais.

En este sentido, el Centro de Investigaciones en Educaciéon de la UNED (2020)
considera que:

Evaluar implica acciones como: juzgar, comparar, revisar, elegir, asignar

puntuaciones o valor, estimar y medir. Permite valorar logros, obtener y proveer

informacién util para juzgar los avances y limitaciones que facilita la toma de

decisiones, ya que ofrece opciones de accién. (p. 9).

Por lo tanto, la evaluacién no es solo un juicio de valor; esta se enfoca mas en el
proceso y no en el producto final; ademas, permite que el administrador observe los puntos
fuertes y débiles, obtenga informacion para tomar decisiones que mejoren la formacion y

desarrollo profesional de sus docentes, buscando acciones de mejora continua.

Para el gestor de la educacion es importante que se realice un buen proceso de
evaluacién docente y no dejarse guiar por prejuicios de valor, ya que debe existir objetividad
al realizar esta tarea. De ahi que Ugalde (2012) considera que:

El propésito es ayudar en el desarrollo y productividad de los profesionales de la

educacion y al buen desempefio de su practica pedagdgica, siempre en busca del

bien comudn, la buena practica y desarrollo del conocimiento de la poblacion
estudiantil, facilitando la labor del personal directivo en la organizacion educativa,
en su funcién de velar porque se cumplan los objetivos y fines de la educacién

costarricense. (p. 4)

Por esta razoén, el proceso de evaluacion del desempefio docente debe realizarse
de forma ética y profesional, los resultados seran de mucho provecho tanto para el
desarrollo profesional del educador como para el gestor educativo, dado que permite que
se cumplan los objetivos planteados para el centro educativo que apunten a una educaciéon
de calidad. La evaluacién no solo implica recolectar e interpretar datos, sino que facilita

espacios para la toma de decisiones y retroalimentacion.



Por otro lado, el gestor educativo tiene la tarea de motivar a sus docentes para que
estén en constante desarrollo profesional. Los docentes también deben reflexionar sobre
las labores realizadas, la calidad del trabajo desarrollado, la ética en sus funciones y estar
dispuestos a cambiar aquellos aspectos que requiere mejorar. Es necesario que muestren
interés, compromiso y participacion activa para sobrellevar retos; para el sistema educativo

es importante que los docentes participen, se formen y aprendan del proceso de evaluacion.

Es por esta razon que resulta importante conocer como se lleva a cabo el proceso
de evaluacion del desempefio docente con el fin de alcanzar la mejora continua. En el
Colegio Académico de Lepanto resulta relevante estudiar cémo la gestion educativa

promueve los tipos de evaluacion en sus colaboradores.

Los resultados obtenidos en este estudio seran de mucha utilidad para el personal
docente y administrativo, se determinara cémo la evaluacién influye en el desarrollo
profesional docente; a su vez se pretende dar a conocer como se desarrolla el proceso de
retroalimentacién y asi poder tomar acciones que permitan dar soluciones a posibles

dificultades que podrian surgir con respecto al proceso de mejora continua.

Se concluye que el problema de la investigacion es el siguiente:
¢,Como los procesos de evaluacién y retroalimentacién, implementados por la gestion
educativa, impactan el desempefio profesional docente del Colegio Académico de Lepanto

del circuito 03 de la Direccion Regional de Educacion Peninsular?

1.4 Aproximaciones tedrico-metodolégicas al objeto de estudio
Diferentes estudios se han llevado a cabo con respecto a los métodos de evaluacion
utilizados por las gestiones administrativas y coémo estos inciden en el desempefio

profesional de los docentes.

En Costa Rica, el Consejo Superior de Educacién (2008) planteé el programa “El
Centro Educativo de Calidad como Eje de la Educacién Costarricense” el cual busca
fortalecer las politicas educativas mediante la construccién de identidad institucional,
autonomia, toma de decisiones y participacion activa de toda la comunidad educativa con
el fin de mejorar la calidad en educacién de cada centro educativo del pais. Se especifica

entonces que:



Los centros educativos de calidad se identificaran, precisamente, mediante los
resultados de los procesos de evaluacion integral de la educacion: la evaluaciéon
institucional, la evaluacion del curriculo nacional basico, de los planes y curriculos
enriquecidos dispuestos por cada centro educativo, del desempefio del recurso
humano, de los aprendizajes de los y las estudiantes y del impacto de la educacién

en el desarrollo del pais y la calidad de la convivencia. (p. 19).

En relacion a la idea anterior, la evaluacion del desempefio del recurso humano es
un elemento tomado en cuenta para lograr la calidad en las escuelas y colegios del pais;
es por ello que los docentes tienen la tarea de formar nifios y jovenes competentes en
muchas areas y los directores son los encargados de realizar esa labor evaluativa con el fin
de ofrecer las herramientas necesarias para que facilite el desarrollo profesional de sus

colaboradores.

En relacion con el MEP, Bravo (2010) elaboré el “Manual para la Evaluacion Anual
del Desempefio de los Servidores de la Carrera Docente”, en él se especifica una serie de
factores y criterios incluidos en el proceso de evaluacion. Se sefala:

La evaluacion del desempefio permite una via de retroalimentacion con el personal

en cuanto a su desarrollo personal, rendimiento, su forma de comportarse en la

instituciéon como ante la comunidad y ademas permite estimular la eficiencia dando
recompensas mediante el reconocimiento de aumentos anuales y carrera
profesional, ademas este factor se considera para el reclutamiento y seleccion,
ascensos, aumentos de salario, concesion de permisos, de ahi la importancia y la
obligatoriedad de aplicar la evaluacién del desempefio a todos los trabajadores que

laboran para el Ministerio de Educacion Publica. (p. 1).

En este sentido el manual permite que los directores cuenten con un método de
evaluacion que sirva de guia para observar y dar juicios de valor de manera mas
responsable y honesta, ademas de brindar la retroalimentacion necesaria; este tipo de
evaluacién debe realizarse de forma muy profesional, ya que el personal recibe algunos

beneficios que van acorde a los resultados obtenidos de sus labores realizadas.
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Del mismo modo, la Direccion de Planificacion Institucional del MEP realizé en el
afio 2013 un estudio llamado “Evaluacion del desempefio del personal docente en los
centros educativos de educacion secundaria publica de las direcciones regionales de San
José”; este tiene como propoésito revisar y analizar la evaluacion de los docentes de
secundaria de las direcciones regionales de San José, buscando mejorar los
procedimientos utilizados para la evaluacion de los profesores y los criterios de los
directores con respecto a la practica evaluativa. Dicho estudio concluye con que el sistema
de evaluacibn empleado por el MEP es deficiente, presenta limitaciones y utiliza

herramientas poco fiables.

Por ultimo, es conveniente acotar que en el pais se han realizado diversos estudios
sobre la labor de los administradores educativos en cuanto a la evaluacion de los
profesionales en educacion. Una de las investigaciones destacadas fue la realizada por
Vega (2012) llamada “Gestién del proceso de evaluacién del desempenio docente: desde la
administracion de la educacion”. Dicho estudio se realizé en dos escuelas de la Regional
Educativa de Limon con el proposito de analizar la labor realizada por los gestores con
respecto al proceso de evaluacion del desempefio docente, ya que segun la autora este
tipo de evaluacion es fundamental para mejorar y buscar la calidad de educacién que se

imparte.

La autora destaca el papel que desempeiia el administrador del centro educativo,
indicando que el liderazgo es fundamental para que sus funciones sean realizadas con

calidad. En este sentido Vega (2012) menciona:

La administracién de la educacién en relacién con el personal docente, tiene la
finalidad de velar por el desempefio 6ptimo que realizan en las aulas, en busca de
lograr los objetivos y metas definidas por la institucion, donde intervienen un
conjunto de técnicas para consolidar un buen equipo de trabajo; donde median una
serie de factores que influyen en la formacion del recurso humano. Actualmente, se
presentan diferencias en relacion con la evaluacién del desempefio docente en los
centros educativos publicos, lo que hace reflexionar sobre la ejecucién de estos

procesos. (p. 4).
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Como lo hace notar la autora, un buen lider escolar es el que realiza todos los
procesos necesarios en su gestion para alcanzar un buen desempefio de su personal
docente, utilizando las herramientas de evaluacién mas eficientes, para ello es necesario
también una buena comunicaciéon e implementacién de planes de mejora a corto, mediano
y largo plazo. La evaluacion del profesional en educacién abre posibilidades vy
oportunidades para mejorar la educacion, permitiendo que el profesional tenga compromiso
de ofrecer una educacion de excelencia. De esta forma, estos trabajos investigativos
permiten conocer la relacion de la gestion administrativa con respecto a la evaluacion del
desempefio profesional docente, brindando asi informacién valiosa y de utilidad para el

desarrollo de esta investigacion.

1.5 Interrogante de la investigacion

La interrogante de esta investigacion corresponde a:
¢,COémo los procesos evaluacion y retroalimentacién implementados por la gestién educativa
impactan el desempefio profesional docente del Colegio Académico de Lepanto del circuito

03 de la Direccién Regional de Educacién Peninsular?

1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivos generales:

1.6.1.1 Analizar los procesos de evaluacion y retroalimentacion desde la gestién educativa
y su impacto en el desempefio profesional docente del Colegio Académico de Lepanto
del circuito 03, de la Direccion Regional de Educacion Peninsular.

1.6.1.2 Disefiar una propuesta de accién para la mejora del proceso de evaluacion y
retroalimentacién desde la gestion educativa y el desempefio profesional docente en el

Colegio Académico de Lepanto.

1.6.2 Objetivos especificos:

1.6.2.1 Identificar el proceso de evaluaciéon docente desde la gestion del Colegio
Académico de Lepanto.

1.6.2.2 Describir el proceso de retroalimentacion efectuado por la gestion educativa del
Colegio Académico de Lepanto.

1.6.2.3 Determinar el impacto del proceso de evaluacion y retroalimentacion desde la

gestion en el desemperio profesional docente.
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Con respecto al segundo objetivo general se plantea como objetivo especifico:
1.6.2.4 Elaborar una propuesta de accion con estrategias para la mejora del proceso de
evaluacion y retroalimentacion desde la gestion educativa y el desempenio del personal

docente en el Colegio Académico de Lepanto.

1.7 Referentes generales del objeto de estudio

El Colegio Académico de Lepanto fue fundado en el afio 2015 en el distrito de
Lepanto de la provincia de Puntarenas. No cuenta con instalaciones propias por lo que se
toma prestado el salén comunal del pueblo. La Junta Directiva de la Asociacion de
Desarrollo Comunal y un grupo de miembros de la comunidad inician el proceso de crear

una nueva institucion educativa.

Los vecinos de Lepanto solo tenian el Colegio Profesional de Jicaral como
institucion para obtener sus estudios de secundaria, teniendo que desplazarse a mas de 10
kilbmetros para asistir a clases; es por esta razon que los lideres comunales vieron la
necesidad de contar con un centro educativo en su propia comunidad y que se ofreciera

una modalidad diferente a un colegio técnico.

Durante todo el proceso fueron acompafados por la sefiora directora regional de
educacion Peninsular de ese entonces, quien en conjunto con la exviceministra
administrativa y el viceministro de Planificacion Institucional y Coordinacion del MEP, se
dieron la tarea de visitar la zona y avalar la creacién de ese nuevo proyecto. Resulta
relevante destacar la labor realizada por la Junta Directiva de la Asociacién de Desarrollo
de Lepanto quienes se encargaron de toda la parte técnica legal y administrativa para la
creacion del colegio; ademas, acordaron en una mocion el préstamo de las instalaciones
comunales por un periodo de dos afios prorrogables mientras se realizaba el proceso de

construccién de una planta fisica propia.

La institucién tiene una jornada diurna de 7:00 a.m. a 4:10 p.m. Actualmente cuenta
con una poblacién de 185 estudiantes de los cuales 87 son hombres y 98 mujeres; los
estudiantes cuentan con servicio de transporte estudiantil y comedor. Ademas, para el
presente curso lectivo se cuenta con 42 colaboradores; a continuacion, se muestra la

distribucion del personal en la siguiente tabla:
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Tabla 1

Cantidad de funcionarios del Colegio Académico de Lepanto durante el 2024

Tipo de Puesto Cantidad
Director 1
Asistente de direccion 1
Auxiliar administrativo 1
Secretaria 1
Orientadora 1
Personal docente 30
Docente de Servicio de Apoyos Curriculares 1
Personal de Limpieza 1
Cocinera 2
Auxiliar de Vigilancia 3

Nota: Elaboracion propia a partir de informacion brindada por el Colegio Académico
de Lepanto, 2024.

En la tabla anterior se observa la distribucion de los funcionarios del Colegio de
Lepanto de los cuales 18 son hombres y 24 mujeres, destacandose un total de 30 docentes

como la mayoria de los funcionarios de la institucion.

Esta institucion se ha propuesto como vision:

Garantizar un ambiente propicio para que los y las estudiantes desarrollen sus
habilidades en los diversos campos del conocimiento con la finalidad de fomentar la
responsabilidad, el respeto, la tolerancia, igualdad, el compafierismo y el bien

comun dentro y fuera del centro educativo.” (2024, MECEC Colegio de Lepanto).

Los valores prioritarios que se propone trabajar el centro educativo a partir de esa
visién son los siguientes:

¢ Responsabilidad: Es aquella cualidad humana por la que la persona se determina
a elegir actuar siempre con base en la verdad y en la auténtica justicia.
e Tolerancia: Nuestra institucion valora las distintas formas de entender y tolerar a
docentes, alumnos y padres de familia, siempre que no atente contra los derechos
de los demas, respetando la diversidad de opiniones sociales, étnicas, religiosas y
culturales, aceptdndonos unos a otros segun las distintas formas de ser de cada
persona.
e Trabajo en equipo: Unos de los propoésitos de esta institucion es integrar

esfuerzos, proponiendo alternativas y toma de decisiones hacia un estilo mas
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participativo, tomando en cuenta a toda la comunidad educativa, para obtener
niveles de productividad y mejorar la prestacion de servicios. (2024, MECEC Colegio

de Lepanto).

De igual manera, este centro educativo lleva como misién “formar jovenes con una
educacion integral, altos valores morales y éticos, impulsando el crecimiento de sus
capacidades intelectuales, socioafectivas, espirituales, fisicas y artisticas. Para garantizar

el desarrollo y la integracién a la sociedad.” (2024, MECEC Colegio de Lepanto).

Dentro de los objetivos prioritarios se encuentran:

e Lograr una mejora en la calidad educativa a través de la implementacion de la
autoevaluacion constante.

e Integrar de modo sistematico, programada, democratica e innovadora los
procesos de ensefianza y aprendizaje.

e Promover la implementacion de una plataforma tecnolégica y fisica eficaz y
novedosa que permita mejorar la calidad de la educacién. (2024, MECEC Colegio

de Lepanto).

Con base a la visién, misién, valores y objetivos que posee la institucion, se puede
percibir que este centro educativo busca ser un entorno idéneo donde los estudiantes
puedan desarrollar multiples habilidades en diversas areas de conocimiento, garantizando

asi su desarrollo y adecuada integracion en la sociedad.
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CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1 Estado del Arte

El presente trabajo de investigaciébn analiza el proceso de evaluacion y
retroalimentacion del desempefio docente desde la gestion educativa del Colegio
Académico de Lepanto del circuito 03 de la Direccion Regional Peninsular, es por ello que
en este capitulo se presentan investigaciones realizadas sobre la evaluaciéon del personal

docente en algunos centros educativos a nivel nacional e internacional.

De esta manera, se conocera como se ha abordado el tema de estudio en los ultimos
afos, destacando cinco estudios locales y cinco internacionales donde se detallan sus
temas, objetivos, metodologias, enfoques tedricos, principales conclusiones,
recomendaciones y propuestas; de esta forma se podra obtener una vision mas amplia para

llevar a cabo esta investigacion.

Para realizar estos analisis, se utilizaron investigaciones de maestria y licenciatura
en administracién educativa y un articulo para la Revista Gestion de la Educativa, de la
Escuela de Administraciéon Educativa de la Universidad de Costa Rica; estas fuentes de
informacién fueron encontradas en bibliotecas virtuales para las investigaciones
internacionales y en el sitio web Kerwa.ac.cr, pagina oficial de la UCR para las nacionales.
Estos estudios han sido publicados entre el afio 2015 al 2023 por lo que se cuenta con

informacién mas actualizada sobre este tema.

2.1.1 Investigaciones nacionales
Con el fin de conocer como se ha abordado el tema de la evaluacion y
retroalimentacién del desempefio docente en las instituciones educativas del pais, se

detallan las siguientes investigaciones a nivel nacional.

La primera investigacién consultada fue realizada por Ramirez (2016) para la revista
Gestion de la Educacion de la Escuela de Administracion de la UCR. Esta investigacion se
titula “Gestiéon del Proceso de Supervision Docente en el Colegio Dr. Clodomiro Picado
Twight, Circuito 02 de la Direccién Regional de Educacion de Turrialba y Jiménez, para la
Evaluacion del Desempefio Docente”. Como tema de investigacion se plantea un analisis
de la gestion del proceso de supervisidon docente en el colegio Dr. Clodomiro Picado Twight,

donde enfatiza la labor realizada por los gestores de los centros educativos con respecto a
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supervisar el desempefio profesional de los docentes por medio de la evaluacién. Se
destaca como objetivo principal “analizar la gestion del proceso de supervision docente en
el Colegio Dr. Clodomiro Picado Twight, circuito 02 de la Regional de Educaciéon de

Turrialba y Jiménez, para la evaluacion del desempefio docente (Ramirez, 2016, p. 61).

Dentro de las referencias tedricas se desarrollaron educacion, administracion,
administracion de la educacion, gestion de la educacion, acercamiento al concepto de

supervision en educacion, supervision docente y desempefio docente.

Ademas, se menciona que esta investigacion es de tipo descriptiva. Se toma como
sujetos participantes a 21 profesores, al director y subdirector de este centro educativo.
Para recolectar la informacion, la autora hace uso de un cuestionario. Uno de los principales
hallazgos mencionados es que en el centro educativo siempre se realizan reuniones por
departamentos para mantener informada a la gestién acerca de los procesos pedagogicos
gue cada docente de area realiza. De esta manera, se permite el intercambio de ideas que
propicie trabajar bajo una misma linea y que se logre las mejoras en el proceso de

ensefianza y aprendizaje.

Entre las conclusiones presentadas por Ramirez, se especifica que el centro
educativo utiliza un enfoque de supervision tecnolégico, el cual es estructurado, racional,
burocratico y objetivo desde un punto de vista cientifico y el enfoque clinico que se basa en
la motivacién y desarrollo profesional donde tanto el docente como el superior jerarquico
trabajan en conjunto. Por otro lado, se menciona que en ese centro educativo no se emplea
el enfoque critico que toma en cuenta factores estructurales, sociales, historicos y culturales
del centro educativo. Con relacion a este enfoque, Ramirez (2016) expresa:

Desde la gestion, la implementacion de este enfoque recalca la necesidad de un

cambio a nivel nacional de los procesos de supervision que se realizan desde las

altas esferas del MEP, pasando por las direcciones regionales de educacion hasta
el nucleo de cada centro educativo, donde la practica docente se ve afectada por la
falta de acompafiamiento pedagdgico que un enfoque de supervision mas
democratico y participativo pueda brindarle y por lo tanto, mejorar cualitativamente

la calidad de educacién que la sociedad demanda. (p. 78).



17

De acuerdo con esta idea, es fundamental realizar un cambio en el proceso de
evaluacién desde las oficinas centrales del MEP con el fin de mejorar la calidad de la
ensefianza, fortalecer la labor docente y responder a las necesidades socioeducativas. Otra
conclusion importante de la investigacion es la referente a los instrumentos de evaluacién
docente; en el caso de este centro educativo, no se utilizan listas de cotejo ni algun otro
instrumento de observaciéon en el aula que permita un acompafiamiento entre los
educadores y el gestor; ademas, la autora destaca la importancia de motivar al personal

docente para estar actualizados con todo lo relacionado a sus quehaceres profesionales.

Como resultado al andlisis de la informacion recopilada y las conclusiones
presentadas, Ramirez realiza una propuesta de intervencion que pretende brindar apoyo a
la labor administrativa realizada con el fin de lograr una educacién de calidad mediante la
supervision docente. Esta propuesta tiene como objetivos el promover la concientizacion
relacionada con los procesos de supervision democraticos y participativos en ese centro
educativo; fomentar procesos de supervisibn democraticos y participativos, elaborar un
conjunto de instrumentos de evaluacion que permita medir los procesos de supervision
democraticos y participativos, como herramienta para la gestién y el desarrollo de la
propuesta. Asimismo, el plan de accion se divide en tres sub planes, el primero busca crear
conciencia en toda la comunidad educativa con respecto a la supervisién democratica y
participativa; en el segundo plan consiste en capacitar a toda la comunidad educativa sobre
el tema y un tercer plan basado en talleres para elaborar instrumentos de evaluacién

docente.

El estudio de esta investigacion fue un proceso muy enriquecedor, ya que se
destacé los tipos de supervision que normalmente son empleados por los gestores
escolares, por lo que sus aportes son relevantes, al servir de guia para indagar mas sobre

los tipos de supervision al personal docente que existen.

La segunda investigacion importante revisada es la realizada por Eva Cordova Arias
en el 2022 para obtener el grado de Maestria en Administracion Educativa de la Universidad
de Costa Rica. Su investigacion lleva como titulo “Andlisis del Proceso de Evaluacién de
Desempefio Docente en Funcién del Perfil Requerido para Laborar en el Centro de Atencion
Integral Discovery Montessori”. Este estudio presenta como tema un analisis del proceso

evaluativo que se realiza a los docentes del Centro de Atencion Integral Discovery
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Montessori, una institucion de atencién temporal diurna ubicada en Sabana Norte. Como
parte de sus objetivos generales estan “analizar el proceso de evaluaciéon de desempeno
docente, en funcién del perfil profesional, requerido en el Centro de Atencién Integral
Discovery Montessori. Elaborar una propuesta de evaluacion docente orientadora y

formativa que fortalezca la labor docente” (Cérdova, 2022, p. 9).

Igualmente, se desarrollan los térmicos educacion, administracién de la educacion,
evaluacion de desempefio, perfil profesional docente y seleccién de personal, que dan
sustento tedrico al estudio. También, es necesario mencionar que esta investigacion es de
tipo cualitativo donde se emplea el estudio de caso y se recopila la informacion por medio

de una entrevista semi estructurada.

Con respecto a los principales hallazgos, se destaca que los docentes entrevistados
consideran que son evaluados en aspectos de personalidad, mas no tanto en su
desempefio en la clase, por ejemplo, se toman en cuenta sus funciones, creatividad,
responsabilidad, presentacion personal, conocimientos y hasta grado académico; estos
aspectos evaluados se enfocan méas en las habilidades interpersonales y no tanto en la
forma en que el docente maneja un grupo de clase, donde el fin de la evaluacién es lograr
la calidad total que beneficie a la poblacién estudiantil. Por otro lado, la investigadora
menciona como hallazgo relevante los beneficios de la evaluacion docente; en este centro
educativo los docentes ven de forma positiva la evaluacion de su desempefio, originando
en ellos un interés en seguir mejorando en sus funciones, sin embargo, consideran que
reciben muy poca retroalimentacion por parte de la administracion. Otro hallazgo notable
es sobre la relacion de la evaluacién docente y el desempefio escolar de los estudiantes;
tanto la administracién como el personal docente coinciden que un docente bien capacitado
va a brindar mejor educacién a sus estudiantes; es por medio de la evaluacion que se

pretende dar una educacion de calidad.

En cuanto a las conclusiones generales presentadas, se destaca que este centro
educativo no cumple con los fines de la evaluacién de desempefio docente, ya que no se
emplea como una estrategia para mejorar las labores realizadas y que beneficie a la
comunidad educativa. Ademas, se indica que no existe motivacion docente con respecto a
la evaluacion de su desempefio, por ejemplo, la investigadora afirma que “es importante,

por tanto, que la gestién del centro mejore la evaluacion de desempefio y busque el canal
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idoneo para realizar la retroalimentacion, en aras de mejoras”. (Cordova, 2022, p. 98). De
esta forma, el proceso de evaluacién no debe ser visto como un fin para detectar aspectos
negativos, sino que debe verse como una herramienta que permita guiar y motivar al
docente en busca de la mejora continua. Por dltimo, se concluye que la administracion de
este centro educativo debe analizar la cultura evaluativa que desarrollan, con el fin de
buscar un campo positivo en el personal docente, que la evaluacién sea mas integral donde

se tome en cuenta a toda la comunidad estudiantil.

Posterior a las conclusiones, Cordova desarrolla una propuesta de intervencion
llamada “Elaboracion de un plan de mejora del proceso de evaluacion de desempefio
docente orientado en el perfil profesional requerido para laborar en el CAl Discovery
Montessori”. Este plan se desarrolla en tres etapas. La primera involucra las funciones de
la evaluacién de desempefio docente; en la segunda se trabaja el disefio de un perfil
profesional docente y una tercera etapa que busca la actualizacion del proceso de

evaluacién de desempefio docente.

Al explorar esta segunda investigacion, se encontraron aspectos importantes como
lo es el conocimiento que poseen los administradores y docentes con respecto a los fines
de la evaluacién y cuales son aquellos aspectos que se buscan valorar en el personal. En
muchas ocasiones, los docentes y administradores ven las practicas evaluativas como una
obligacién meramente administrativa, sin embargo, desconocen qué es lo que se pretende
con esta practica. No se trata solamente de calificar los aspectos de personalidad sino de

todas las funciones realizadas por el docente lo que define su perfil profesional.

Seguidamente, la tercera investigacion consultada se titula “Andlisis del Proceso de
Supervision Educativa en la Gestion del Colegio Técnico Profesional de Carrizal para el
Logro de sus Objetivos Organizacionales”, realizada por Cynthia Vargas Lopez en el 2022
para optar por el grado y titulo de Maestria Profesional en Administracién Educativa de la
Universidad de Costa Rica. Este trabajo investigativo tiene como temética la supervisién a
los docentes y pretende ser un insumo para la administracion de este centro educativo,
donde se tenga claro como es el proceso de supervision y cémo se logran los objetivos de
la institucion por medio de buenas practicas profesionales. Se realiza en el Colegio Técnico
Profesional de Carrizal, el cual se ubica en la provincia de Alajuela, canton central del distrito

03 llamado Carrizal; este es un centro educativo muy importante para la zona, se fundé en



20

el afio 2000 siendo un liceo, posteriormente cambia su modalidad a institucién de
ensefianza técnica por lo que al ofrecer diferentes talleres técnicos, es de gran interés para
los estudiantes de la zona, por ejemplo para el afio 2021 en que se desarrollaba la

investigacion, la institucién contaba con 1226 estudiantes matriculados.

Por otro lado, en la investigacion se plantea como primer objetivo general “analizar
el proceso de supervision educativa que realiza el gestor educativo, para alcanzar de forma
exitosa los objetivos y metas institucionales en el Colegio Técnico Profesional de Carrizal”.
(Vargas, 2022, p. 8). Ademas, se incluye un segundo objetivo general que busca disefiar
una propuesta de intervencion para la supervision educativa que mejore el logro de los
objetivos institucionales y el cumplimiento de las metas para garantizar la eficiencia y la

eficacia y asi obtener una mejor calidad de la educacién.

Esta es una investigacion social que utiliza el enfoque cualitativo. Se basa en el
método fenomenoldgico, ya que estudia la labor realizada por la administracién para
alcanzar los objetivos planteados mediante la labor de sus funcionarios docentes y
administrativos. Para recolectar la informacion, se empled una entrevista semiestructurada
a ocho docentes, ademas de entrevistar a la directora del centro educativo. De igual forma,
se realizaron grupos focales por medio de pequefas reuniones para abrir dialogo sobre el

tema estudiado.

Como parte de su fundamentacién tedrica, se incluyen educacion, administracion
de la educacion, gestién de la educacion, supervision educativa, cultura organizacional,

calidad de la educacion, modelos de supervision, liderazgo, eficacia y eficiencia.

Entre los principales hallazgos que se plantean, primeramente, se menciona que los
docentes no tienen claro el concepto de supervisién educativa, algunos lo ven como una
herramienta de control que utiliza la administracién para dar seguimiento a sus labores; no
obstante, se indica que la directora de la institucién es la que maneja un concepto mas claro
ya que especifica que la supervisién es un proceso que permite la calidad de la educacion.
De igual manera, Vargas expone que no todos los docentes entrevistados han sido
observados durante el desarrollo de alguna de sus clases; ademas expresan que en
ocasiones han sido observados por el coordinador académico, ya que la directora no posee

el tiempo suficiente para desempefiar esta tarea, por o que no existe una adecuada
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planificacion para supervisar a los docentes. Por otro lado, los entrevistados indican que
han recibido retroalimentacién después de una observacion a la clase, sin embargo, esto

no se da siempre y el instrumento utilizado lo consideran obsoleto.

Como parte de las conclusiones se incluye que la observacién de clase es la
principal estrategia que utiliza la administracion, sin embargo, se menciona que no a todos
los docentes se les observa; existe imparcialidad con respecto al docente elegido para
supervisar, por ejemplo, cuando es un docente nuevo o cuando se presenta algun problema
entre el docente y el alumnado. La investigadora comparte que “las personas docentes
consideran que las observaciones constituyen un requisito que la administracion debe
cumplir para poder dar una evaluacién de desempefio al final de cada curso”, (Vargas, 2022,
p. 81). De esta manera, queda en evidencia que no se da una buena planificacién de
supervision a la labor docente, solo se realiza por ser una tarea administrativa que se debe
cumplir; también pocos son los docentes evaluados y no se da un proceso de
retroalimentacién idéneo donde todo el personal reciba la misma informacién que le oriente
a la mejora de sus quehaceres educativos. Finalmente, Vargas menciona que no existe
ningln seguimiento una vez recibidas las observaciones; esto podria ocurrir en muchos
centros educativos del pais donde no existen elogios positivos para el docente que cumple
su labor correctamente ni tampoco ninguna consecuencia al incumplimiento de deberes,
aunado a que reciben pocas visitas al aula que podrian evidenciar alguna mejoria en

aspectos negativos observados con anterioridad.

Posterior a las conclusiones planteadas, la autora presenta su propuesta de
intervencion la cual tiene como objetivo general “crear una guia de supervision educativa
eficaz para el logro de los objetivos institucionales del Colegio Técnico Profesional de
Carrizal” (Vargas, 2022, p. 84). La propuesta se divide en cuatro etapas. La primera etapa
es la de divulgacion, la cual pretende dar a conocer en que consiste el proceso de
supervision y quienes seran los responsables de desempefiarlo (directora o coordinadores).
La segunda etapa es la de aplicacion donde se trabajan con diferentes estrategias de
supervision, no Unicamente la observacion sino también entrevistas estructuradas y no
estructuradas. La tercera etapa corresponde a la retroalimentacion y seguimiento, en este
periodo el docente recibe, en un plazo de no mas de dos meses, un documento con

aspectos que retroalimentar. La cuarta etapa es la de reflexion, aqui los docentes contarian
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con un espacio para plantear que deben mejorar con el fin de alcanzar los objetivos

institucionales de forma eficaz.

Este trabajo investigativo brinda aportes significativos para la presente
investigacion; por ejemplo, invita a reflexionar sobre si realmente se cumple con el fin de la
evaluacién a los docentes o si solo se realizan por ser una tarea administrativa. Supervisar
la labor de los docentes va mas alla de detectar que aspectos deben ser mejorados, sino
que es necesario brindar un acompafiamiento y permitir espacios de reflexion donde todos
se beneficien. Ademas, ser mas imparciales al momento de elegir a las personas para ser
observadas, no deberia de darse por sentado que las personas con mas experiencia no
requieren ser observados, todos deberian ser participes de este proceso ya que siempre

existiran aspectos por mejorar a lo largo de un curso lectivo.

En cuanto a la cuarta investigacion estudiada, esta fue elaborada por Keren
Rodriguez Sanchez en el afio 2022, lleva como titulo “Estrategias de Gestion para la
Supervision Docente en las Escuelas Municipales de Musica de Cartago” para optar por el
grado de Maestria Profesional en Administracion Educativa en la Universidad de Costa
Rica. En este estudio se incluye como tematica el proceso de supervisién a los docentes
de instrumento que realiza la administracion de las escuelas de musica en Cartago que
poseen un convenio con el MEP; estas son la Escuela Municipal de La Unién en ubicada
en Tres Rios de Cartago, la Escuela municipal de Musica de Paraiso, la Escuela municipal
de Musica de Cartago, la Escuela de Mdusica de Cervantes ubicada en Alvarado de
Cervantes, la Escuela municipal de Musica de Agua Caliente y la Escuela municipal de
Musica de Alvarado de Pacayas; todas ellas poseen convenio con el MEP por lo que este
ministerio se encarga de pagar parte de la planilla de los docentes en conjunto con acuerdos

con las respectivas municipalidades.

Como parte de sus objetivos generales se plantea “analizar el proceso de
supervision del desempefio de los profesores de instrumento, desde la gestion
administrativa de las escuelas municipales de musica de Cartago” (Rodriguez, 2022, p. 11)
y como segundo objetivo general el “elaborar una propuesta de supervision del desempeno
docente a los profesores de instrumentos musicales, para su implementacién en las

escuelas municipales de musica de Cartago” (Rodriguez, 2022, p. 11).



23

Para sustentar tedricamente la investigacion, se trabajaron términos como
educacion, administracién, administracion educativa, gestién de la educacion, calidad de
educacion, supervisién del desempefio docente, funciones de la supervision, modelos de
supervision, evaluacion del desempefo docente, educacién no formal, educacion musical

y objetivos de creacion de las escuelas municipales de musica.

Por otro lado, la autora menciona que la investigacion se desarrollé mediante el
enfoque cualitativo, ademas es una investigacion aplicada que utiliza como disefio de
investigacion el estudio de caso, por medio de una corriente de investigacion explicativa, ya

que pretende explicar el fenébmeno en estudio.

Asimismo, Rodriguez menciona que utiliza tres cuestionarios para recopilar la
informacién, un primer cuestionario dirigido a docentes de instrumento, un segundo

cuestionario a supervisores y otro cuestionario para el asesor regional de musica.

Con respecto a los principales hallazgos, Rodriguez expone que si se realizan
acciones de supervisién docente en las instituciones estudiadas, ademas los supervisores
indican que reciben la documentacion que evidencia que esta tarea si se realiza por parte
de los directores; a ello la investigadora menciona que “uno de los supervisores sefiala que
el documento que solicita es la Evaluacion titulo 1l y el otro supervisor solicita que lo que se
les pide de la misma evaluacién que se utiliza para todo personal del MEP”, (Rodriguez,
2022, p. 65). De igual manera, se menciona que los directores indican que si realizan
esporadicamente visitas al aula, siendo la observacion la principal estrategia implementada
en la evaluacion docente. No obstante, algunos docentes afirman que no siempre se
realizan observaciones dentro del aula; la autora alude que en el Manual para la Evaluacion
Anual de Labor Docente no se indica que la observacion sea la Unica opcién de evaluacion,
pero debido a que se debe calificar aspectos como la organizacion del trabajo, como se
desarrollan los programas, la calidad de las labores realizadas, la metodologia y la cantidad
de trabajo, resulta ser la observacion la mas conveniente para poder determinar cada uno

de esos aspectos.

Otro hallazgo importante de la investigacion es con respecto a la autoevaluacion; la
autora indica que los grupos focales expresan que la administracion en sus centros

educativos no emplea las autoevaluaciones; al respecto Rodriguez (2022) exterioriza que
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“en el instrumento de evaluacion del desempeiio docente del MEP, tampoco se contempla
la autoevaluacion” (p. 70). La autoevaluacion es una estrategia importante que todo docente
deberia implementar, ya que permite la reflexion sobre las labores realizadas, ser
autoconscientes de las fortalezas y debilidades, de esta forma contribuir al desarrollo
profesional y al mejoramiento continuo. Por altimo, precisa destacar otro de los hallazgos
en esta investigacion que corresponde a la retroalimentacién. La mayoria de los sujetos
investigados manifiestan que si reciben retroalimentacion por medio de diversos espacios
como lo es reuniones para hablar por privado o de forma general con el personal y por

medio de llamadas, via correo electrénico o por WhatsApp.

En cuanto a las conclusiones, se destaca que el MEP no cuenta con una
reglamentacién adecuada para realizar las labores administrativas en este tipo de
instituciones, por lo que no poseen un perfil idoneo para los directores y tampoco los
supervisores poseen mucho conocimiento al respecto. Los directores no cuentan con las
herramientas adecuadas para controlar, evaluar ni acompanar a los docentes con el fin de
lograr una calidad en educacion. Ademas, Rodriguez indica que es necesario que los
directivos reciban capacitacién sobre practicas adecuadas para la supervisiéon del personal
docente. Se recomienda que el MEP evalle este tipo de instituciones en el futuro para asi
lograr mejoras para la poblacion estudiantil. Finalmente, se destaca que la retroalimentacion
deberia implementarse en reuniones uno a uno y principalmente dar un seguimiento donde

los supervisores también verifiqguen que estas estrategias se cumplan.

Por ultimo, la investigadora desarrolla en su sétimo capitulo una propuesta de
intervencion llamada “Propuesta para la Mejora de las Estrategias de Gestidén de la
Supervision Docente en las Escuelas Municipales de Musica de Cartago”. Se proponen
talleres de socializacién que generen practicas y oportunidades de mejora en la supervision
de la labor de los educadores de instrumentos musicales en las escuelas de musica de
Cartago estudiadas; ademas, se busca que la gestion de estas instituciones se actualice

con respeto a la evaluacion del desempefio docente.

Con base al andlisis de esta investigacion, resulta de mucha relevancia para el
presente estudio, ya que no solamente detecta deficiencias en cuanto a la labor ejercida
por los directivos con respecto a la evaluacion implementada a sus docentes, sino que

también expone la escasez que el MEP también posee y que como ente regulador deberia



25

intervenir mas en estos tipos de instituciones. En ocasiones se piensa que los
administradores educativos son los principales responsables de no lograr una calidad de
educaciéon en sus instituciones; sin embargo, no se toma en cuenta que el MEP en
ocasiones no brinda las herramientas idoneas como lo es el fomentar una cultura de
autoevaluacibn o como se ha mencionado anteriormente, la implementacién de
instrumentos de evaluacién a nivel nacional sin que se invite a contextualizarlos con

respecto a los aspectos socioculturales de cada centro educativo.

Se consulta una quinta investigacion que lleva como titulo “Andlisis de la Gestién
Administrativa de los Procesos de Evaluacién del Desempefio Docente Realizados por la
Direccion de la Escuela Carlos J. Peralta Echeverria, del circuito 02, de la Direccion
Regional de Educacion de Cartago”. Este estudio fue realizado por Isabel Aguilar Ramirez
en el afio 2023 para optar por el titulo de Licenciatura en Ciencias de la Educacion con
énfasis en Administracion de la Educacion de la Universidad de Costa Rica. Como tema de
investigacion se propone la busqueda de conocimiento y un andlisis de la evaluacién del
desempefio docente en ese centro educativo el cual es una institucion publica de primaria
gue se ubica en Guadalupe de Cartago. Ademas, se detalla como objetivo general “analizar
la gestién administrativa de los procesos de evaluacion del desempefio docente, realizados
por la Direccion de la Escuela Carlos J. Peralta Echeverria, Circuito 02, de la Direcciéon

Regional de Educaciéon de Cartago” (Aguilar, 2023, p. 11).

En referencia a las bases teoricas desarrolladas estdn administracion,
administracion de la educacion, gestion del recurso humano en educacion, funciones de la
persona administradora educativa, rol de la persona administradora en la evaluacion del
desempefio, evaluacion del desempefio docente, proceso o ciclo de la evaluacion de
desempefio, propositos de la evaluacion del desempefio, la evaluacion del desempefio
docente, herramientas para evaluacién de desempefio docente y limitaciones y enfoques

de la evaluacion docente.

Por otro lado, esta investigacion utiliza el enfoque cualitativo donde se toma datos
mediane la observacion del entorno en donde se desarrolla; de esta forma, Aguilar (2023)
afirma:

Por tanto, como base de esta investigacion se buscard el analisis cualitativo sobre
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aspectos que rodean a la evaluacion del desempefo docente; de modo que, se
puedan implementar instrumentos de recoleccion propios de este enfoque de
investigacion, para establecer un andlisis de datos que permita fundamentar y

mejorar el entorno segun el problema de investigacién sefalado (p. 50).

De esta manera, la autora busca interpretar la realidad del tema estudiado, tomando
en cuenta los aportes de cada sujeto participante y que permita la creacion de estrategias
acorde al contexto del centro educativo para la evaluacion de desempefio docente.
Asimismo, la investigacion es de tipo fenomenoldgico, ya que toma en cuenta las
experiencias de las personas estudiadas, mediante la aplicacion de instrumentos como

entrevista, el grupo focal y el analisis documental.

Dentro de los principales hallazgos se destaca que, en el caso del andlisis
documental, se utilizaron las rabricas de observacién a docentes, facilitadas por la persona
directora, por lo que la administracion si cuenta con un instrumento empleado para las
visitas a la clase, sin embargo, se evidencia algunos aspectos por mejorar como la
redaccién y los niveles de desempefio no estan unificados, sino que se implementan
diferentes niveles en una misma rubrica. Ademas, la rubrica incluye aspectos que no se
evalGan en una visita al aula, sino que corresponde a deberes para con la institucion y la
administracién. Por otro lado, este instrumento de evaluacion es utilizado para visitas
presencial, virtual o bimodal, por lo que la autora expresa que se deberian utilizar diferentes

tipos de instrumentos, ya que todas buscan un fin diferente.

Otro hallazgo importante se obtuvo mediante la entrevista aplicada a la directora de
la institucion, se maneja adecuadamente la importancia de la evaluacion a la labor docente,
permitiendo ademas la mediciéon y espacios para la retroalimentacién; sin embargo, la
persona directora expresa que el método de evaluacién docente que emplea en MEP esta
obsoleto, no se acopla a la realidad actual. De igual manera, con los resultados obtenidos
de los grupos focales se evidencia que los docentes conocen perfectamente los fines de la
evaluacion docente, ademas de los incentivos que se reciben con cada “excelente” obtenido
en la calificacion anual. Por ultimo, se encuentra que los docentes consideran que la
evaluacién al personal docente debe ser paralela con la vision, mision y valores de la

institucion.
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Entre las principales conclusiones se destaca que, aunque los docentes conocen el
concepto y las funciones de la evaluacion docente, desconocen cuales son las etapas de
la evaluacion y gue normalmente el MEP se enfoca en indicadores como la personalidad y
el trabajo docente, los cuales se considera que no son suficientes para visualizar la realidad
en ese centro educativo, lo que provoca que la mayoria de docentes obtengan un excelente,
esto debido a que son indicadores que no van de acuerdo al contexto sociocultural y no
existiria razén para obtener una calificacion inferior. Por otra parte, se concluye que la
administracion de esta instituciéon ha implementado su propio instrumento de evaluacion
docente mas acorde a su realidad educativa, el cual aplican durante el curso lectivo; no
obstante, para la calificacion anual se continda utilizando el propuesto por el MEP, por lo
gue no existe una concordancia, ya que se hace uso de indicadores completamente

diferentes para cada instrumento.

Finalmente, en el sétimo capitulo Aguilar (2023) incluye una propuesta para la
evaluacién del desempefio docente que permita mejorar las deficiencias encontradas en la
investigacion; para ello la autora propone una evaluacion por etapas, afirmando que “el
crear una evaluacion del desempefio por etapas permite a la presente propuesta el cumplir
con las funciones diagndstica, instructiva, educativa y desarrolladora de la evaluacion
docente” (Aguilar, 2023, p. 104). Con esta idea, se pretende que la evaluacion incluya un
periodo para identificar fortalezas y debilidades, que los educadores aprendan acerca de
los indicadores implementados en la evaluacién, que el educador sea consciente de cdmo
es visto su desempefio tanto por sus estudiantes, encargados legales, otros docentes y la
persona administradora y finalmente que el docente pueda lograr la autoevaluacion critica.
Asimismo, cada etapa lleva un proposito. La primera etapa es la entrevista inicial para
fomentar el didlogo en un periodo previo al inicio del curso lectivo (funcién diagndstica e
instructiva), la segunda etapa implica la recoleccion de datos por medio de la observacion
en el aula por parte de la directora (funcibn educativa) y una tercera etapa que es la

entrevista de salida para analizar los datos obtenidos (funcion educadora).

En definitiva, esta investigacion brinda una guia muy importante, ya que se destaca
la importancia de contextualizar los instrumentos de evaluacion implementados; ademas de
lo esencial que resulta actualizarlos, esto debido a que en cada ciclo escolar siempre surgen

nuevos aspectos curriculares que deben utilizarse a nivel nacional, por lo que en cada
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instrumento de evaluacién deberian integrarse todos esos nuevos cambios y otros aspectos

gue surjan en la instituciéon donde son aplicados.

2.1.2 Investigaciones internacionales
En este apartado se presentan cinco trabajos investigativos acerca de la evaluacion
aplicada a docentes con el fin de alcanzar una educacién de calidad, todos estos estudios

se desarrollaron en contextos internacionales.

La primera investigacion internacional lleva como titulo “Supervision Técnica del
Director y Desempefio Docente. (Estudio realizado con directores y docentes de tercero
basico de colegios privados del Distrito Escolar No. 090107 del municipio de
Quetzaltenango, Guatemala, C. A.)”, esta fue desarrollada por Alejandra Maria Kepfer
Pereyra en el afio 2015, para obtener el grado de Licenciatura en Pedagogia con
Orientacion en Administracion y Evaluacion Educativa de la Universidad Rafael Landivar
en Guatemala. Este estudio tiene como tema la relacién que existe entre la supervision del
director con el desempefio de sus docentes de quince colegios privados localizados en
Quetzaltenango, los cuales corresponden a: Colegio Maria Auxiliadora, Colegio Teresa
Martin, Colegio Comunidn, Colegio San Ignacio de Loyola, Colegio Bellos Horizontes,
Beehive School, Colegio Cristiano Génesis, Colegio Nuevo Mundo, Colegio Dr. Rodolfo
Robles, Colegio Creativa, Colegio el Pilar, Colegio Alianza, Liceo Hispanoamericano, Jhon

Harvard y Centro Educativo Nueva Cancion.

El objetivo general propuesto corresponde a “describir la vinculaciéon entre la
supervision técnica del director con el desempefio docente en el proceso educativo de los
colegios privados del Distrito Escolar No0.090107, Quetzaltenango, Quetzaltenango”
(Kepfer, 2015, p. 39); por lo que la autora desarrolla en su estudio la relacion existente entre
la tarea y funciones de la supervisién que ejerce el director con el desempefio realizado por

el profesorado.

En esta tesis se toma como fundamentos tedricos la supervision técnica del director,
supervision del director y su relacion con liderazgo, supervision del director hacia el
personal docente, supervisién del director en el aula, obligaciones de los directores en
relacion a la supervision, impacto del director en la supervision técnica, rol del director en

la supervisién técnica y etapas, principios y funciones de la supervision.
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Por otro lado, como parte de la metodologia se establece que la investigacion es de
tipo descriptiva con una metodologia estadistica de significacion de proporciones y tablas
de porcentajes; para ello se contd con la colaboracién de 10 directores y 100 docentes
guienes brindaron sus aportes mediante una encuesta con preguntas abiertas y cerradas

para directores y docentes.

Entre los principales resultados se destacan que un 100% de los directores afirman
que es vital dentro de sus funciones llevar un estricto control de las actividades pedagogicas
gue realizan los docentes; no obstante, no todos los directivos realizan esta labor ya que,
segun los resultados, algunos no implementan la supervision técnica para medir el
desempefio docente (87% responden afirmativamente, mientras un 13% indican que no).
Por otra parte, un 60% de los directivos afirman que aplican permanentemente

herramientas de supervision y un 40% indican que no las utilizan de manera continua.

También, la sustentante indica que un 73% de los directores expresan que orientan
a sus docentes con respecto a sus labores, mientras que un 27% afirman que no es
necesario, esto refleja un resultado positivo ya que la mayoria de los directores cumplen
con su funcién de orientar, supervisar y evaluar a su personal. Con respecto a la capitacion
al personal docente supervisado, un 87% explica que si capacitan una vez realizada la
supervision con el fin de destacar las virtudes y mejorar las deficiencias, en contraste con

un 13% que afirman que solo capacitan a inicios y finales de afio, no de manera continua.

Otro importante hallazgo por mencionar es el correspondiente a la opinién docente
sobre la importancia de la supervision del director para lograr asi un buen desempefio,
Kepfer (2015) detalla que “un 100% marcd que si es necesaria la supervision técnica de
parte del director del establecimiento hacia su desempefio, dado que una supervision es
equivalente a un buen desempeno” (p. 64). Por ultimo, resulta relevante destacar un
hallazgo mas el cual sefiala la opinion docente con respecto a si conocen las técnicas de
supervision que emplean sus directores, encontrandose que solo un 20% afirma que si,

mientras un 80% desconoce esas herramientas.

En cuanto a las principales conclusiones, Kepfer menciona que la supervision
técnica que ejerce el director de un centro educativo es una técnica de control motivacional,

ya que permite que los docentes tengan oportunidad de impartir su labor con buena calidad.



30

Ademads, la investigadora concluye que “la supervision técnica de los directores
hacia el desempefio ejercido por su personal docente es indispensable, para prevenir,
corregir y orientar la labor de los maestros en base a la motivacién para lograr un ambiente
laboral controlado y eficiente” (Kepfer, 2015, p. 67). Con esta idea, queda en claro que el
fin de la supervision al trabajo docente no es destacar deficiencias, sino que permite
oportunidades para que los directores conozcan a su personal, identifiquen sus fortalezas
y principalmente los alienten a mejorar aquellos aspectos débiles. Asimismo, se incluyen
como parte de las recomendaciones el capacitar a los directores sobre la implementacion
de la supervision orientada a garantizar un buen desempefio; también, es vital implementar

la supervision técnica en base a la motivacion.

Finalmente, la autora incluye una propuesta la cual consiste en talleres de formacién
para directores sobre la supervision técnica y como esta influye en el desempefio de los
educadores. En este taller, Kepfer establece como objetivo general el orientar a los
directores de los colegios privados sobre la relacion entre la supervisién técnica del director
con el desempefio docente en el proceso educativo, para que empleen herramientas que
mejoren y refuercen el control sobre la practica pedagogica. Primeramente, se trabaja con
un taller llamado “Supervision técnica del director: Importancia e implementacién en el
proceso educativo”. Asimismo, se incluye un segundo taller llamado “Desempefio docente:

Control de la practica pedagogica en base a la supervision técnica del director”.

Una vez examinados los aspectos destacados de esta primera investigacion, se
considera que puede aportar ideas para orientar el presente estudio; por ejemplo, si la
administracion del CAL conoce la importancia de motivar al personal sobre cual es el fin de
ser evaluados profesionalmente y qué técnicas se emplean. Deberia existir una etapa
previa donde se explique al docente cuando, cémo y para qué sera supervisado, de esta
forma el docente no se sentira expuesto ante una tarea administrativa que desconoce. Es
por ello que el director debe realizar una planificacion, control y manejo efectivo del proceso

de evaluacién, ya que esto implica la toma de decisiones con respecto a la labor docente.

La segunda tesis de grado examinada fue desarrollada en el 2018 por Kelly
Emperatriz Monroy Viloria, la cual titul6 “Plan Estratégico de Evaluacion Docente y su
Impacto en la Calidad Educativa”, elaborada para optar por el grado de Magister en

Administracion y Planificacion Educativa de la Universidad Metropolitana de Educacion,
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Cienciay Tecnologia de Panama. Este trabajo tiene como tema el mostrar que la evaluacion
es mas que cuestionar la labor realizada por los educadores, sino que es un proceso de
reflexiobn para ser conscientes de aquellas necesidades existentes; es por ello que se
plantea como objetivo general el “implementar un plan estratégico de evaluacién docente
en el que directivos y educadores tengan en cuenta los criterios y evidencias para realizar
una evaluacion objetiva en la Institucion Educativa Liceo de Bolivar de Cartagena de Indias”
(Monroy, 2018, p. 3). Por otro lado, Monroy utiliza como enfoques tedricos términos como
la evaluacioén y sus diversas apreciaciones, funciones de la evaluacion, gestion académica,
gestion pedagdgica, planificacion y organizacion, ejecucion de estrategias, evaluacion y
monitoreo continuo, la carrera y evaluacién docente, calidad educativa, importancia de una
evaluacion de calidad y bases legales como la normativa para la evaluaciéon docente en

Colombia.

La metodologia utilizada es la investigacion cuantitativa de tipo descriptiva ya que
implica la descripcién, registro, andlisis e interpretacion de datos; también es de tipo
proyectivo puesto que pretende solucionar un problema mediante una propuesta.
Asimismo, la autora ubica el disefio de su investigacion como de campo transversal, ya que
recolecta datos reales sin manipular o controlar las variables, también de tipo no

experimental ya que presenta los hechos tal como fueron observados.

Entre los principales hallazgos de esta investigacion, se destaca que un 74.9% de
los docentes entrevistados consideran que han sido evaluados profesionalmente mas de 5
veces, lo que demuestra que un gran porcentaje se encuentran familiarizados con esta
practica. Asimismo, Monroy incluye dentro de su entrevista como es el grado obtenido en
las evaluaciones de desempefio, reflejandose que un 50% obtuvieron una valoracién
satisfactoria, un 44.4% sobresaliente y un 5.6% no han sido evaluados. También, en el
centro educativo donde se realiza la investigacion, tienen un proceso de autoevaluacion, a
lo que Monroy (2018) afirma:

El proceso de evaluacion docente en la Institucion Educativa Liceo Bolivar se realiza

como en la gran mayoria de las IE oficiales del distrito, los docentes tienen acceso

al formato de evaluaciébn que se maneja en la plataforma institucional, se

autoevallan, entregan dicho formato adicional al formato de evidencias via correo

electrénico al docente de sistemas que es quien las digita en plataforma, este las
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imprime, se las entrega al rector para su firma y luego las envia a la dependencia

de Talento Humano de la Secretaria de Educacién de Cartagena de Indias ( p. 48).

En este caso, el gobierno de Colombia si fomenta la cultura de autoevaluacién
docente como parte del proceso de evaluacion, a diferencia de Costa Rica donde no se
implementan tanto esta herramienta; sin embargo, Monroy menciona que, aungue se

realice la autoevaluacion, no se da un seguimiento objetivo por parte de la administracion.

Finalmente, se menciona como otro hallazgo relevante si los docentes cambian sus
estrategias una vez evaluados, a lo que un 61.1% afirman que si cambian sus estrategias
para mejorar su calificacién de desempefio obtenido, un 30.5% afirman que no lo hacen
porgque se realizan cambios con el fin de beneficiar a los estudiantes y no por obtener una
evaluacion y deben ser con base a las necesidades de los educandos. Por otra parte, un

2.8% expresa que realizan pocos cambios y un 5.6% corresponde a docentes no evaluados.

Esta segunda investigacion llega a relevantes conclusiones, entre ellas se destaca
gue la evaluacion es vista por los docentes como un proceso cuantitativo, puesto que solo
se da una medida de las practicas pedagdgicas realizadas. Ademas, los educadores no ven
la evaluacion docente de forma positiva, a lo que la investigadora deduce:

Los docentes no estan de acuerdo en la manera que se aplica la evaluacién de

desempefio y menos con los objetivos que esta persigue; ellos consideran que

presentar la evaluacion de desempefio obedece més al cumplimiento de un requisito

Yy NO a una estrategia que motive el cambio en cada uno de ellos. (Monroy, 2018, p.

67).

Segun lo mencionado anteriormente, se hace necesario que los directivos
implementen una etapa previa a la evaluacion docente, esto porque los docentes deben
conocer cudles es su fin, deben estar enterados de las herramientas empleadas y el
proceso posterior a la supervision; ademas, se pueden brindar espacios para que los
educadores expresen sus inquietudes o0 percepciones y principalmente explicar que la

evaluacion busca contribuir a la mejora educativa que reciben los estudiantes.

Con base a las conclusiones, entre las mas relevantes estan el crear una cultura de

evaluacion docente no enfocada en la sancién sino de forma mas constructiva. Es esencial
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que la evaluacion docente se disefie para fomentar el aprendizaje y mejoramiento del
docente, se debe implementar el dialogo de modo que motive al supervisado y por ultimo

capacitar al personal sobre cudl es el fin que se pretende lograr con la evaluacion.

Finalmente, esta tesis presenta una propuesta para tratar la problematica presente.
El objetivo general que se busca es “implementar un plan estratégico de evaluacion docente
en el que directivos y docentes tengan en cuenta los criterios y evidencias para realizar una
evaluacion objetiva en la Institucion Educativa Liceo de Bolivar de Cartagena de Indias”
(Monroy, 2018, p. 71). Se plantea un taller para docentes y directores con el proposito de
mostrar el proceso de evaluacion de desempefio utilizados, de esta manera estaran
familiarizados con la metodologia y posteriormente se manejara un registro de seguimiento

donde se colocara evidencia del proceso de evaluacion.

Uno de los puntos destacados de esta investigacion es sobre la posicidbn que
adquieren los educadores con respecto a la evaluacién; en la propuesta Monroy sugiere
involucrar a los docentes en el proceso, lo que lleva a reflexionar si en el Colegio de Lepanto
los profesores estan involucrados o si conocen sobre la importancia de todo el proceso.
Ademas, se enfatiza sobre las acciones que los docentes realizan para mejorar las
calificaciones de sus evaluaciones, por lo que se podria estudiar si los docentes de Lepanto

realizan acciones dentro de sus planeamientos pedagdgicos para mejorar aspectos débiles.

Seguidamente, se analiza una tercera tesis denominada “Evaluacion del
Desempefio Docente y su Relacién con las Dimensiones del indice Sintético de Calidad
Educativa en Instituciones Publicas del Distrito de Barranquilla”. Las sustentantes son Delia
Cabarcas Cassiani y Yamile Contreras Mosquera quienes presentaron esta tesis en el 2019
para optar por una Maestria en Educacion de la Universidad de La Costa en Barranquilla,
Colombia. Su temaética conlleva un estudio de estrategias para mejorar la calidad educativa,
por lo que busca determinar la relacion entre la evaluacion del desempefio docente y el

indice Sintético de Calidad Educativa en 144 escuelas publicas del Distrito de Barranquilla.

Se propone como objetivo general el analizar la relaciébn que existe entre la
evaluacion del desempefio docente bajo el Decreto 1278 y los componentes del indice
Sintético de Calidad Educativa de educacién basica primaria de instituciones publicas de

Barranquilla. Asimismo, Cabarcas y Contreras (2019) mencionan que “el Decreto 1278 o
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Estatuto de Profesionalizacion Docente de 2002, en el capitulo 1V relaciona la evaluacion
permanente para los profesionales de la educacion” (p. 33), por lo que este decreto tiene
como proposito el establecer el estatuto profesional de docentes en Colombia, siendo la
evaluaciéon de desempefio docente parte de las regulaciones que hace el Estado en relacién

con los educadores.

Para la fundamentacion tedrica, las autoras trabajaron conceptos como desempefio
docente, evaluacion del desempefio profesional docente, autoevaluacion, propésito de la
evaluacion de desempefio, evaluacion del desempefio docente en Colombia, calidad y
calidad de la educacién. Por otro lado, esta investigacion es un estudio cuantitativo de corte
positivista; ademas utiliza un disefio de investigacion tipo no experimental, transeccional
correlacional, ya que se observan y analizan las variables en su entorno natural sin que se
de manipulacion. Se conté con la colaboracion de 744 docentes de 144 instituciones como
parte de la muestra. Asimismo, se toma el analisis o revision documental, utilizando
evaluaciones de desempefio facilitadas por la Secretaria de Educacion Distrital de

Barranquilla.

En esta tesis se destacan entre los mas importantes resultados, primero que, 671
docentes estudiados, la mayoria obtuvieron una calificaciéon arriba de 90, representando un
91.04%, mientras que un 0.27% tuvieron una calificacion por debajo del 80, lo que indica
gue la mayoria de los docentes tuvieron una buena evaluacion de su desempefio. Ademas,
los educandos deben tomar unas pruebas a nivel nacional llamadas “Saber”, en esta
investigacion se obtiene como resultado que el desempefio escolar de estas pruebas
presenta un bajo nivel, evidenciando que existen muchos aspectos por mejorar en cuanto
a la labor pedagdgica realizada por el docente, a lo que Cabarcas y Contreras (2019)
afirman:

Mientras los docentes obtienen una alta calificacién, existe una gran preocupaciéon

de parte de la entidad territorial por optimizar los resultados de los aprendizajes de

los estudiantes reflejados en las pruebas Saber, situacidén contradictoria a los fines

de la EDD cuyo propésito principal es el logro de la calidad (p. 95).

A lo mencionado anteriormente, se evidencia que no existe una concordancia entre
la evaluacién de desempefio docente con el rendimiento académico de los discentes; como

las autoras mencionan, el fin de la evaluaciéon del desempefio docente es brindar una
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educacion de calidad, esto no se ve reflejado en las evaluaciones de los educandos, por lo

gue contradice las buenas calificaciones docentes obtenidas.

Ahora bien, en las conclusiones Cabarcas y Contreras cuestionan si la evaluacion
aplicada al docente sigue el fin para la cual es aplicada en relacién a la labor docente y una
educacion de calidad, esto pues generalmente se toma como una oportunidad para
sancionar al docente con lo que se quiere y se debe hacer. Di igual manera, las autoras
concluyen que las evaluaciones deben realizarse de manera planificada, definida y que
demuestren fortalezas y debilidades, generando que nuevamente se cuestione cOmo
realmente el Distrito de Barranquilla lleva a cabo el proceso de evaluacion de los docentes
de instituciones publicas y cuales estrategias de evaluacion utilizan que reflejen la realidad
de las instituciones. De igual manera, se concluye que no existe una relacién entre la
evaluacion del desempefio docente con el indice Sintético de Calidad Educativa, esto
debido a la comparacion de los resultados de las evaluaciones docentes y el nivel de

aprendizaje de los estudiantes, lo que afecta el logro de la calidad.

Finalmente, la tesis no incluye una propuesta de intervencion a la problematica
encontrada, en su lugar se brindan algunas recomendaciones; entre las mas importantes
esta el investigar las razones por las que no coinciden los resultados del indice Sintético de
Calidad Educativa y la evaluacion de desempefio docente, ademas de replantear el proceso
de evaluacion docente que se realiza en las escuelas del distrito en estudio. También, se
expresa que la evaluacion docente debe ser coherente con la realidad contextual de los
centros educativos, ya que el propdsito es la educacion de calidad, incluyendo un buen

aprendizaje en los estudiantes.

Este estudio arroja valiosos resultados para esta investigacion. Primeramente,
plantea la duda si en realidad una excelente calificacion en la evaluacion docente equivale
a un buen desempefio del docente, ya que en ocasiones los estudiantes obtienen un bajo
rendimiento académico, lo que indica que no existe una calidad total educativa. Ademas,
en Colombia se hace uso del indice Sintético de Calidad Educativa, a lo que las autoras
afirman que no permite la contextualizacion institucional, lo que genera la inquietud de cémo

se realiza en cada institucion de Costa Rica con lo estipulado por el MEP.
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Posteriormente, como cuarta tesis se presenta la elaborada por Ana Deysi Gaitan
Cortez, Mario Hernandez, Hugo Antonio Lépez Zaldafa y Guillermo Antonio Rodriguez, en
el afio 2023. Esta tesis se denomina “Papel del Director-a en los Centros Escolares y
Gestidn de las Funciones Administrativas que le Competen como Tomador de Decisién, en
El Salvador”, en conjunto con un subtema llamado “La Gestion Evaluativa del Director-a y
su Incidencia en el Desempefio del Personal Docente de los Centros Escolares: “Cantén
San Roque”, Distrito de Mejicanos, Municipio de San Salvador Centro, “José Dolores
Larreynaga”, Distrito de Quezaltepeque, Municipio de la Libertad Norte y “Complejo
Educativo Canton San José Abajo”, Distrito de Santiago Nonualco, Municipio de La Paz
Centro”. Este trabajo es presentado en la Universidad de El Salvador para obtener el grado
de Licenciado-a en Educacion, especialidad en Administracion Escolar. Se tiene como tema
de investigacion a la labor realizada por la gestion evaluativa de los directivos y como esta
influye de manera significativa en el desempefio de los educadores, ademas de las
estrategias implementadas que favorecen la practica pedagdgica docente en los centros
educativos del Cantén San Roque, José Dolores Larreynaga, y Complejo Educativo Cantén

San José Abajo.

En este estudio, Gaitan, Hernandez, Lépez y Rodriguez (2023) toman como parte
de su objetivo general:

Determinar en qué medida la gestién evaluativa del director-a incide de manera

significativa en el desempefio del personal docente de los Centros Escolares:

“Cantén San Roque”, Distrito de Mejicanos, Municipio de San Salvador Centro,

“José Dolores Larreynaga”, Distrito de Quezaltepeque, Municipio La Libertad Norte

y “Complejo Educativo Cantén San José Abajo”, Distrito de Santiago Nonualco,

Municipio de La Paz Centro (p. 20).

De esta manera, el estudio incluye un analisis de las estrategias de evaluacién que
emplean los directivos para evaluar la labor docente dentro del aula, la metodologia
empleada por los directivos para que su personal cumpla con la mejora educativa y si la
toma de decisiones contribuye en alcanzar la calidad educativa en los centros educativos

estudiados.

Dicho estudio desarrolla como principales fundamentaciones tedricas la evaluaciéon

docente como elemento fundamental para la calidad de la educaciéon, dimensiones del
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desempefio docente, funcion de la evaluacion del desempefio docente, modelos de
evaluacién de desempenfo docente, técnicas e instrumentos de evaluacién, principios de la
evaluacién del desempefio docente, calidad de educacion, el director en el proceso
administrativo, responsabilidades del director como evaluador, toma de decisiones
directivas posterior a la evaluacion del desempefio docente y la evaluacién del desempefio

docente como promotora de calidad educativa.

Esta tesis se basa en el enfoque cuantitativo y utiliza el disefio de la investigacion
no experimental de corte transversal descriptivo. De igual forma, es de tipo descriptiva, se
realiza un analisis del proceso de evaluacién docente en el &mbito pedagdgico y utiliza el
paradigma positivista puesto que se basa en hechos o causas aparte de las opiniones de
los sujetos participantes. Entre los instrumentos para recolectar la informacién estan la
escala de Likert para docentes y alumnos, encuestas para docentes y un instrumento de

preguntas abiertas y cerradas para los directores.

Como resultados de dicho estudio, se destacan los mas relevantes presentados por
los autores. Sobre la implementacion de rabricas de evaluacion docente un 64% indican
gue sus directores si las utilizan, un 18% afirman que no y un 18% muestra respuesta
ambivalente. Con respecto a la evaluacién objetiva, un 71% afirman que si se realiza este
tipo de evaluacién, mientras un 29% afirma que la evaluacién es parcializada. En cuanto a
si los docentes reciben capacitacion sobre métodos de evaluacién que utilizan los
directivos, un 57% expresa que si se reciben, un 32% dicen que no y solo un 11% muestran
ambigledad en su respuesta. Asimismo, se obtiene resultados de la informacion brindada
por los estudiantes; por ejemplo, un 50% de los educandos afirman que sus docentes
siempre son evaluados, un 18% expresan que con poca frecuencia y un 32% dicen que
algunas veces. Por ultimo, un 54% de los estudiantes participantes opinan que no han
participado en ningun proceso de evaluacién docente, mientras un 19% han participado en

ello.

Como conclusiones de su estudio, Gaitan, Hernandez, Lépez y Rodriguez (2023)
destacan que “la estructuracién y organizacién adecuada del proceso de evaluacién, genera
confianza y hacen que este se vuelva amigable para los docentes” (p. 150); de esta manera,
los educadores tendran en cuenta que se pretende mejorar debilidades para fortalecer la

labor docente desempefiada, iniciando desde una adecuada planificacion por parte de la
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administracién. lgualmente, los autores indican que la toma de decisiones de parte del

director se basa en los resultados obtenidos de las evaluaciones aplicadas a los docentes.

Finalmente, la tesis no incluye una propuesta de accién, en su lugar los sustentantes
brindan algunas recomendaciones; por ejemplo, el directivo debe formar y capacitar a su
personal como lo es el apoyo pedagdgico a sus educadores, ademas de permitir la
participacion de otros actores de la comunidad educativa. De igual manera, la gestion
administrativa debe igualmente capacitarse para fortalecer y lograr una mejor calidad en el
proceso de evaluacion. Por dltimo, se requiere reforzar la toma de decisiones una vez

obtenidos los resultados de las evaluaciones.

Mediante el andlisis realizado de esta tesis, surge la interrogante de si el personal
administrativo del Colegio de Lepanto busca igualmente capacitacion sobre el proceso que
ellos deben llevar conforme a la evaluacion de su personal docente; tal como Gaitan,
Hernandez, Lépez y Rodriguez lo recomiendan, ya que en ocasiones se suele centrar este
tipo de evaluacion solo en la labor desempefiada por los educadores, la retroalimentacion
y seguimiento recae mayormente en ellos, dejando de lado que los directivos deberian de
igual forma recibir capacitacion constante con respecto esta tarea, principalmente porque

se requiere de un trabajo en equipo de ambas partes para alcanzar la calidad educativa.

Finalmente, se toma en cuenta una quinta tesis elaborada por Maria Carolina
Méndez Lara en el afio 2023, la cual se denominé “Lineamiento para Fortalecer el Sistema
de Evaluacion del Desempefio Docente de Costa Rica, Considerando Buenas Practicas del
Sistema Chileno”, para optar al grado de Magister en Gestion y Politicas Pudblicas en la
Universidad de Chile. Este estudio toma como tema principal el identificar los lineamientos
y acciones vinculados con el procedimiento, gobernanza, capacidad de la institucion y el
uso de resultados que son requeridos para reforzar el sistema de evaluacién docente que
se utiliza en Costa Rica, teniendo como referencia el sistema chileno el cual se sitta entre

los mejores del continente, utilizando un sistema transparente y participativo.

En esta tesis la autora desarroll6 como objetivo general el “identificar los desafios
de la evaluacién del desempefio docente del Ministerio de Educacién Pablica, considerando
buenas practicas del sistema de evaluacion y desarrollo docente de Chile, para establecer

lineamientos que fortalezcan el sistema costarricense “(Méndez, 2023, p. 16). En el caso
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de su fundamentacion teorica, incluyo la importancia de la evaluacion en los sistemas
educativos, evaluacion del desempefio docente, desafios de la evaluacion del desempefio

docente y la evaluacion del desempefio docente desde la perspectiva OCDE.

Al igual que algunas otras de las investigaciones mencionadas, esta tesis empleé el
enfoque cualitativo descriptivo. Ademas, utiliza el estudio de caso como disefio de
investigacion. En cuanto a los sujetos participantes, Méndez utiliza el término muestra
“autoseleccionada” en la cual los participantes son voluntarios que responden a una
invitacion para brindar sus aportes. En el caso de Costa Rica, se cont6 con la participacion
de especialistas del Ministerio de Planificacion Nacional y Politica Econdmica, Direccion
General de Servicio Civil, dos especialistas investigadores, cinco personas administrativas
y docentes del MEP y un funcionario de la Junta Directiva de un Sindicato. En el caso de
Chile, se utilizan como sujetos participantes a un coordinador del Centro de
Perfeccionamiento, Experimentacion e Investigaciones Pedagdgicas, cuatro investigadores
y exfuncionarios y un coordinador del Sistema Educativo de Chile; ademas, se resalta que
todos estos participantes poseen conocimiento en cuanto a la evaluacion docente, por lo
gue por sus experiencias y perspectivas brindan aportes claves en la investigacion. Ahora

bien, como parte de los instrumentos se utilizaron la entrevista semi estructurada.

En relacién con los resultados obtenidos, Méndez destaca que es necesario:
¢ Establecer una politica publica que oriente la evaluacion.

e Llegar a acuerdos entre los actores del proceso.

e Disefiar estandares y/o criterios docentes.

¢ Ajustar los instrumentos de medicién.

e Capacidad institucional para la implementacion.

e Asegurar los recursos publicos requeridos.

e Generar resultados que contribuyan a la toma de decisiones. (2023, p. 30).

Esto demuestra que el sistema educativo costarricense requiere de una verdadera
intervencion por parte de las entidades encargadas para realizar un estudio profundo e
implementar una verdadera cultura de evaluacion del desempefio docente. Por otro lado,
se obtiene como resultado que el MEP no ha realizado ajustes a la normativa actual de
desempefio docente. Asimismo, los directores participantes indican que, al ser los Unicos

encargados de realizar la labor de evaluacion docente, esto genera sobrecarga laboral;
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también, la evaluacién que realizan los directores es muy subjetiva, o que conlleva a que
todo su personal obtenga una calificacién sobresaliente. Por Ultimo, se remarca que la
evaluacién empleada en el MEP se base en indicadores cuantitativos con una medicion de
80/20; el 80% indican las metas cumplidas y un 20% para competencias profesionales, es

por eso que se requiere del empleo de otro tipo de evaluacion mas estructurada y clara.

En el caso del andlisis realizado con participantes chilenos, Méndez menciona que
el sistema de evaluacion de este pais presenta las siguientes caracteristicas:

¢ Aplica una evaluacion periédica.

e Evalla a los/las docentes activos en el aula de escuelas publicas.

¢ Aplicacién obligatoria que varia por resultado obtenido (4, 2 y 1 afio).

¢ Autoridades de gobierno son las encargadas de emitir los procedimientos.

¢ Evaluadores externos acreditados, directores, profesores y pares.

e Proceso referenciado en normas nacionales.

¢ Evaluaciones basadas en la planificacion, preparacion, instruccion, ambiente del

salén de clases y competencias del docente.

¢ Instrumentos de medicion: autoevaluacion, informe de referencia de terceros por

parte del lider de la escuela, didlogo con el par evaluador, carpeta del maestro,

observacion en el aula (grabacion de la clase). (2023, p. 42).

De esta manera, el sistema educativo chileno implementa la evaluacién del
desempefio docente con propdsito, se busca la mejora continua educativa y cuenta con

instrumentos mas especificos orientados a la labor docente.

Finalmente, Méndez propone una serie de lineamientos para fortalecer el sistema
de evaluacion del desempeiio docente en Costa Rica; estas son acciones que se pueden
implementar a corto, mediano y largo plazo. Se incluyen los siguiente cuatro objetivos:

e Acordar y socializar con los actores involucrados la gobernanza del sistema de

evaluacion del desempefio docente.

e Coordinar con actores los procedimientos que dirijan la evaluacién a un mismo

fin, con estandares previamente definidos.

o Disponer de capacidad institucional para implementar la evaluacion, teniendo en

cuenta los recursos publicos requeridos para el cumplimiento de los objetivos.
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e Utilizar los resultados de la evaluacion del desempefio para mejorar el sistema

de educacion y desarrollar a los/las docentes. (Méndez, 2023, p. 49).

Por otro lado, estos lineamientos se dividen en varias etapas. En la primera etapa
se disefia y planifica una ruta de accion que oriente la evaluacién del desempefio docente
del MEP. La segunda etapa conlleva implementar este tipo de evaluaciéon con un fin
establecido previamente. La tercera y Ultima etapa consiste en monitorear los avances de

la evaluacién del desempefio docente.

Finalmente, la autora incluye un ultimo apartada para las conclusiones, destacando
entre las mas esenciales que el sistema educativo costarricense posee algunos avances
con respecto a la evaluacién; sin embargo, las acciones realizadas no garantizan que el
proceso sea eficiente. Ademas, el sistema educativo chileno dispone de un centro
especializado en evaluacion docente, mientras que Costa Rica la Direccién de Gestion del
Talento Humano es el ente encargado de este proceso. Por otro lado, en Costa Rica, no
existe un sistema de evaluacion de desempefio para la mejora continua en educacion y no
se cuenta con roles definidos para las personas involucradas, por ejemplo, las evaluaciones
son subjetivas, no garantiza una eficaz toma de decisiones ni un propésito claro del

desempefio docente.

Este estudio brinda importantes aportes para la presente investigacion; uno de ellos
corresponde a que normalmente las evaluaciones aplicadas a los docentes costarricenses
no tienen un proposito establecido, sino que se ve mas como una calificacién y no una
evaluacién en si. Esto permite plantearse si la gestion del CAL hace uso de evaluaciones
de desempefio docente orientadas a una finalidad y si se desarrolla adecuadamente la
recoleccion de informacién, andlisis, compartir resultados y brindar retroalimentacion para

la mejora continua.

2.1.2 Principales aportes metodolégicos al objeto de estudio
En dltima instancia, es indispensable sintetizar los puntos mas relevantes de
algunas de estas investigaciones que aportan de manera significativa a la presente

investigacion; por lo tanto, se toman en consideracion los siguientes aspectos:
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En el caso de los antecedentes nacionales, se destaca el texto de Ramirez (2016)
donde se retomara la realizacion de reuniones periddicas que cada departamento escolar
emplea con el fin de mantener informados a docentes y la gestion sobre la evaluacién de
sus labores pedagodgicas; para efectos de esta investigacion es necesario indagar si se
realizan estos espacios de dialogo con el fin de intercambiar ideas que propicie el trabajo

en equipo y bajo los mismos lineamientos.

Por su parte, de la investigacion presentada por Cdordova (2022) se rescata la
motivacion y el proceso de retroalimentacion; esta autora enfatiza que los educadores
deben mostrar una posicion positiva ante la evaluacion, por lo que es necesario trabajar la
motivacién; también destaca la poca retroalimentacion que sus participantes indican recibir;

estos aspectos son de mucho provecho para desarrollarlos en este estudio.

Finalmente, dentro del contexto nacional, se extraen los aportes de Vargas (2022)
de lo cual se rescata la tarea evaluativa que desempenfa el director; se indica que los
directivos no cuentan con el suficiente tiempo para cumplir con las evaluaciones de todos
los profesores a su cargo, lo que los lleva a seleccionar solo a algunos. Esto implica

determinar como se realiza el proceso de las evaluaciones al personal docente.

En cuanto a los antecedentes internacionales, es esencial analizar los aportes de
Kepfer (2015) el cual contribuye a la presente investigacion; se puede retomar la
periodicidad con que se realizan las evaluaciones, ya que la autora indica que en el centro
educativo que estudio solo se realizan a principio y fin de afio. Por otro lado, la tesis de
Monroy (2018) se toma como aporte a esta investigacion los datos brindados para conocer
la posicion de los docentes y administrador con respecto al tema en estudio. Por ultimo, se
destaca de Méndez (2023) la sobrecarga laboral que algunos administradores educativos
indican, ya que ellos son los encargados de llevar esta tarea. Ademas, se incluye que el
instrumento evaluativo utilizado es muy subjetivo, lo que conllevo a que gran mayoria de

los educadores obtengan altas calificaciones.

2.2 Marco Teorico
En este capitulo se presentan conceptos teoricos valiosos que dan sustento al
presente trabajo de investigacion y permiten un acercamiento metodoldgico del objeto en

estudio. Dentro de los términos desarrollados se encuentran educacion, administracion
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educativa, gestidon, gestion educativa, evaluacién, evaluacién del desempefio docente,
proceso de evaluacion docente, tipos de evaluacién, instrumentos de evaluacion,
retroalimentacién, normativa al proceso de evaluacion docente, evaluacién anual, rol de la

persona administradora al proceso de evaluacién docente y calidad de educacion.

2.2.1 Educacion

La educacion representa uno de los principales medios encargados de preparar
ciudadanos para la vida, esta representa una de las bases mas importantes en todas las
sociedades y donde se crean personas responsables para vivir en civilizacién. Segun la
UNICEF (2019) “la educacion es un derecho humano basico — universal, inalienable e
indivisible—. Esto se subraya en los tratados de derechos humanos y los acuerdos
internacionales” (p. 12). De esta forma se entiende que todo tipo de gobierno debe
garantizar el derecho a la educacion de sus ciudadanos, ya que esta es fundamental para
el desarrollo personal y social de cada persona. Una de las principales metas de la
educacion es el desarrollo de las personas para comprender a otros, para la solidaridad y

para vivir en paz.

Los sistemas educativos resultan ser los medios por los cuales se adquieren
conocimientos, valores, habilidades y actitudes para la vida; asi cada persona puede lograr
participar de manera efectiva en la sociedad a la cual pertenece. De acuerdo con la
Declaracion Universal de los Derecho Humanos (1948) en su articulo 26 indica que “toda
persona tiene derecho a la educacion. La educacion debe ser gratuita, al menos en lo
concerniente a la instruccién elemental y fundamental. La instruccién elemental sera
obligatoria...” (p. 8). De esta forma, la educacion se entiende como un derecho que todo
individuo debe tener, que sea de calidad, sin discriminacion y con equidad de condiciones,

sin importar género, origen étnico, religiébn o cualquier otra condicion.

De igual forma, la Declaracion Universal de los Derecho Humanos (1948) en su
articulo 26, inciso 2 indica:

La educacion tendra por objeto el pleno desarrollo de la personalidad humana y el

fortalecimiento del respeto a los derechos humanos y a las libertades

fundamentales; favorecera la comprension, la tolerancia y la amistad entre todas las

naciones y todos los grupos étnicos o religiosos, y promovera el desarrollo de las

actividades de las Naciones Unidas para el mantenimiento de la paz. (p. 54)
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Es asi como la educacién no solo garantiza conocimientos académicos para los
individuos, sino que asegura que todos tengan la oportunidad de adquirir saberes y
habilidades para vivir en sociedad y poder desarrollarse plenamente como ciudadanos

responsables, con valores y respetuosos con todo grupo social, étnico o religioso.

Se debe tener presente que el fin de la educacion no es solamente transmitir
conocimiento en diferentes areas como las sociales o cientificas, sino que su propdsito va
mas alla. El profesor DR. D. José Manuel Tourifidn Lopez (2018) afirma lo siguiente:

La finalidad de la educacion, es que el educando adquiera conocimientos, actitudes

y destrezas-habilidades-hébitos que lo capacitan, desde cada actividad interna

(pensar, sentir, querer, operar, proyectar y crear) y externa (juego, trabajo, estudio,

profesion, investigacién y relacion), para elegir, comprometerse, decidir y realizar

sus proyectos, dando respuesta de acuerdo con las oportunidades a las exigencias

gue se le plantean en cada situacion (p. 20).

Desde esta perspectiva, la educacién también busca que las personas desarrollen
habilidades y actitudes para enfrentar las complejidades de la cotidianidad y tomar las
mejores decisiones ante diversas situaciones gue se presentan. No sirve de mucho tener
un vasto conocimiento en ciencias, filosofia, arte, salud, economia, entre otros, sino se
empodera a las personas a utilizar todo ese conocimiento para perseguir metas y proyectos
personales. Esta misma vision del profesor Tourifidn la emplea el Ministerio de Educaciéon
Pudblica en su nuevo plan de educacion “La Ruta de la Educacion 2022-2026” donde se
apuesta a la implementacién de competencias para la ciudadania responsable y solidaria,

competencias para la vida y competencias para el empleo digno.

Costa Rica siempre ha sido uno de los paises mas privilegiados de la region donde
se garantiza que nifios, jovenes y adultos tengan derecho a adquirir conocimientos y
habilidades en los diferentes centros educativos alrededor del pais. La Constitucién Politica
de Costa Rica afirma en su articulo 77 que “la educacién publica ser4 organizada como un
proceso integral correlacionado en sus diversos ciclos, desde la preescolar hasta la
universitaria.” (2015, p. 18). Todo ciudadano de Costa Rica tiene la garantia de contar con
acceso a una educacion de calidad, el Estado es el responsable de que esto se cumpla
desde una temprana edad como lo es la etapa prescolar hasta estudios superiores

universitarios. Se garantiza que la educacién sea obligatoria, que ningun habitante del pais
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guede privado de recibir su educacion, ya que esta es esencial para avanzar como

sociedad.

De esta forma, la educacion en Costa Rica no solo debe ser gratuita y obligatoria,
sino que debe estar orientada a metas y objetivos que logren formar ciudadanos que
puedan pensar criticamente, resolver problemas y comprender el mundo que les rodea. De
acuerdo a la Ley Fundamental de la Educacion:

Articulo 2°. - Son fines de la educacién costarricense:

a) La formacion de ciudadanos amantes de su Patria, conscientes de sus deberes,

de sus derechos y de sus libertades fundamentales, con profundo sentido de

responsabilidad y de respeto a la dignidad humana;

b) Contribuir al desenvolvimiento pleno de la personalidad humana;

¢) Formar ciudadanos para una democracia en que se concilien los intereses del

individuo con los de la comunidad,;

d) Estimular el desarrollo de la solidaridad y de la comprension humana; y

e) Conservar y ampliar la herencia cultural, impartiendo conocimientos sobre la

historia del hombre, las grandes obras de la literatura y los conceptos

filosoficos fundamentales.

Es asi como se entiende que la educacion en Costa Rica busca promover el
bienestar de los individuos, el respeto, que logren encontrar sus intereses, tengan
confianza, sentido de identidad, que alcancen su desarrollo integral y fomenten valores,

actitudes y bienestar colectivo.

2.2.2 Administracion

La administracion constituye uno de los aspectos para relevantes para el desarrollo
de esta investigacion. Todo proceso de administracion nace con la necesidad de trabajar
en conjunto para lograr los objetivos planteados por un grupo de personas. Se dice que el
ser humano siempre se ha organizado para subsistir; por ejemplo, cuando las diferentes
tribus se organizaban para cazar, recolectar alimentos y defenderse de enemigos, de esta
forma la administracién comenzaba a dar sus primeros pasos en la humanidad. Es hasta la
Revolucion Industrial que la necesidad de administrar se fue desarrollando de manera mas

compleja. La administracién tiene como fin que las personas desempefien una tarea
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eficazmente, entonces un grupo de personas se relnen para alcanzar metas planteadas

gue resultarian dificiles sobrellevarlas de forma individual.

La administracién siempre ha existido desde la evolucién del hombre; por ejemplo,
cuando las personas nacen, pertenecen a una sociedad la cual es una organizacion, en su
nifiez son educados dentro de una organizacion, en la adultez se forman para trabajar en
organizaciones y siempre se estdn usando bienes y servicios que son parte de
organizaciones. Federico MarcO, Héctor Loguzzo y Javier Fedi (2016) definen
administracién como “el proceso de disefiar y mantener un medio ambiente en el cual los
individuos, que trabajan juntos en grupos, logren eficientemente los objetivos
seleccionados”. (p. 39). De esta manera, la administracién no solo seria el arte de
administrar, sino que debe organizar, dirigir, controlar y hasta motivar a sus colaboradores

para que se puedan alcanzar todas las metas establecidas.

La administracién se desarrolla tanto en organizaciones publicas como privadas,
esta involucra la toma de decisiones. El éxito de una empresa u organizacién depende de
la relacion que exista entre un administrador y sus colaboradores; es importante que se
conozca como son las organizaciones y los individuos que forman parte de ellas. Surge
luego los aportes de Frederik W. Taylor quien desarrolld sus estudios de la teoria cientifica
después de observar que la produccién artesanal requeria mayor tiempo en produccion y

esfuerzo.

La teoria de la administracion cientifica plantea que los trabajadores reciban
remuneracion justa, logren mayor productividad en poco tiempo, que exista armonia y
trabajo en equipo. Taylor, citado por Chiavenato (2006) indica que los principios de la
administracion cientifica son:

e Principio de planeacion: sustituir el criterio individual, la improvisacion y la

actuacion empirico practica del operario en el trabajo por los métodos basados en

procedimientos cientificos. Cambiar la improvisacion por la ciencia mediante la
planeacion del método de trabajo.

¢ Principio de preparacién: seleccionar cientificamente los trabajadores de acuerdo

con sus aptitudes y prepararlos y entrenarlos para producir mas y mejor, en

concordancia con el método planeado. Disponer y distribuir racionalmente las

maquinas y los equipos de produccion.
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e Principio de control: controlar el trabajo para cerciorarse de que esta
ejecutandose de acuerdo con las normas establecidas y segun el plan previsto. La
gerencia debe cooperar con los empleados para que la ejecucion sea la mejor
posible.

¢ Principio de ejecucién: asignar atribuciones y responsabilidades para que el

trabajo se realice con disciplina. (p. 56).

Con respecto a la idea anterior, un administrador desempefia diferentes funciones
como lo son planear, preparar, controlar y ejecutar las labores dentro de su organizacion;
una administracion exitosa posee aquel lider que lleve a cabo todas esas funciones,

ademas de conocer las necesidades de sus colaboradores.

2.2.3 Administracion educativa

El término administracion educativa hace referencia a todos aquellos procesos,
principios y estrategias utilizadas por la direccion de las instituciones educativas, ya sean
escuelas, colegios o universidad, cuyo objetivo es el establecer y cumplir las metas
planteadas, trabajar de manera eficiente, eficaz y garantizar que los estudiantes obtengan

una ensefianza y aprendizajes de calidad.

Toda institucion educativa estd encabezada por un gestor educativo el cual no solo
toma decisiones, sino que aplica los principios de la administracion cientifica como lo son
planificar, organizar, coordinar y controlar los recursos tanto humanos como financieros con

los que se cuenta.

Es por medio de la administracion que se entiende el funcionamiento de las
instituciones educativas y donde se evidencia el buen manejo de estas y de los recursos
para lograr que la ensefianza-aprendizaje cumpla con las necesidades de los estudiantes
y la sociedad. De acuerdo a Lucia Martinez (2012) se entiende administracién educativa
como:

Un campo amplio que nos permite entender el funcionamiento de una institucién

educativa, nos remite observar la organizacion, la direccion y el buen manejo de la

misma, desde un adecuado uso de los recursos que componen a cualquier

organizacion con enfoque financiero y de servicios (p. 10).
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Por tanto, la administracion educativa se enfoca en la gestion de escuelas y colegios
como tal, pero resulta ser una tarea mas compleja, ya que involucra el manejo de personal

y recursos tanto materiales como financieros.

Como se ha mencionado, las instituciones educativas son organizaciones que
deben velar por cumplir la necesidad de formar ciudadanos competentes en la sociedad,;
toda administracion debe plantearse objetivos, una mision y una visién que beneficie a una
comunidad. Las instituciones educativas buscan impulsar la ensefianza-aprendizaje de
ciudadanos mas competentes en una sociedad méas exigente. Se hace central la afirmacion
de Gabriel Asprella, Maria Eugenia Vicente y Cesar Tello (2020):

Los procesos de las organizaciones educativas en su complejidad se constituyen en

motivo de estudio donde se diferencian etapas y componentes, la planificacion, la

conduccién, la toma de decisiones, los sujetos, la comunicacion, la informacion, los

intereses, las influencias, los conflictos, el control, la gestion recursos, entre otros.
(p. 6)

En la referencia anterior, se entiende que el proceso de administracién educativa
resulta ser muy complejo donde no solo se busque dar un servicio que cumpla con las
necesidades de la sociedad, sino que requiere de planificar, tomar decisiones, tener una
buena comunicacion con los colaboradores, conocer cuales son sus intereses, saber
manejar conflictos dentro de la organizacién y cobmo controlar y gestionar los recursos con

los que se cuenta.

En el sistema educativo costarricense la administracion de centros educativos se da
en diferentes niveles, desde el nivel central que es la gerencia general del MEP (ministra,
viceministro, etc), a nivel regional, nivel circuital y seguidamente a nivel institucional. De
esta forma la administracion educativa en el pais es centralizada, ya que las ordenes son
dadas desde el MEP que cumple la funcion de copula; en este caso son los gestores de
cada institucion quienes deben velar por cumplir lo estipulado a nivel nacional y también
gestionar todos los procesos en su centro educativo. De acuerdo con Kaufman, citado por
Martinez (2012), se establecen diferentes etapas de la administracion educativa:

¢ Identificacién de las principales necesidades y problemas.

e Determinacion de las necesidades para resolver el problema y de las posibles

alternativas de solucion para satisfacer dichas necesidades.
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e Seleccion de los medios y estrategias para la solucion.

¢ Implantaciéon de estrategias.

e Evaluacion de la eficiencia de realizacion.

e Revision de las etapas previas para asegurar el funcionamiento del sistema, que

sea pertinente, eficaz y efectivo. (p. 11).

Con base a la cita anterior, se puede decir que la administracién tiene como funcion
llevar a cabo diferentes tareas y responsabilidades que garanticen el buen funcionamiento
de la institucién educativa. Todo proceso administrativo debe conocer la realidad en la que
se desarrolla; por ejemplo, conocer los aspectos sociales y econémicos. Una administracion
exitosa pretende conocer las necesidades de los individuos que forman parte de ella, ya

sea trabajadores o clientes.

2.2.4 Gestion educativa
En toda organizacion o empresa es necesario que se realicen una serie de acciones
gue conduzcan al cumpliendo de los objetivos 0 metas planteadas; es en ese momento
donde la gestion de una empresa entra en juego, ya que permite llevar a cabo las
estrategias necesarias para conseguir lo que se quiere lograr. EImo Condori (2017) define
gestién como:
Los esfuerzos y acciones que buscan mejorar la productividad y la competitividad
de las empresas 0 negocios. La optimizacién en la gestion de una empresa no
pretende soélo hacer las cosas mejor; sino hacerlas correctas y en ese sentido es
necesario identificar los factores que influyen en el éxito o mejor resultado de la

gestion (p. 7).

De este modo, el gestionar correctamente una empresa implica que se planifiquen
objetivos, acciones por tomar, métodos y recursos necesarios para cumplir con los objetivos
establecidos, dar un seguimiento de actividades y corregir errores con el fin de ser una

empresa productiva y competitiva.

Mientras la administracion se concentra en la estructura interna, desempefiandose
funciones como planear, organizar, dirigir y controlar; la gestion se encarga de dirigir las
labores que realizan los funcionarios y la realizacion de tareas que llevan al cumplimiento

de las metas que definen la empresa.
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Asimismo, para que se dé un buen control dentro de la empresa Oscar Lépez, Diego
Lara, Juan Federico Villacis y Juan Carlos Pérez (2019) mencionan tres funciones
principales de la gestion:
¢ Lafinalidad y la misién de la organizacion definiendo claramente sus objetivos.
e Preparacion del personal de la empresa para que trabaje con eficacia a través de la
retroalimentacion y de la formacion permanente.
e Velar e identificar los impactos de los cambios sociales que puedan afectar a la
organizacion, teniendo en cuenta sus efectos y adaptarlos convenientemente al

objetivo y misidon de la organizacion, para corregirlos y mejorarlo (p. 72).

Desde esas funciones, se infiere que para que un administrador desempefie una
labor de gestidn exitosa, no se basa solo en establecer y cumplir con las metas, sino que
también toma en cuenta acciones que permitan que todos sus colaboradores trabajen en
una misma direccion, se implemente la cultura de la retroalimentacion para la mejora y
crecimiento constante; ademas de estar preparados para adaptarse a cualquier cambio que

puede surgir en la empresa.

Tradicionalmente las personas tienden a relacionar la gestion con el ambito
empresarial; sin embargo, en los Ultimos afios, la gestion ha sido relevante en diversos
campos, siendo en el &mbito educativo una pieza fundamental para la ejecuciéon de
proyectos educativos institucionales. Los centros educativos son organizaciones que
reflejan una estructura social; no son entes aislados, sino que en ellos se plasman normas,
valores, creencias y relaciones que caracterizan a una sociedad y moldean a las nuevas
generaciones; de ahi que las instituciones educativas requieren de una correcta gestion, ya

que juegan un papel esencial para la formacion de ciudadanos.

De esta manera, la gestion educativa es vista como la encargada de desarrollar el
cumplimiento de normativas vigentes, tanto institucionales como curriculares, garantizando
gue toda comunidad educativa trabaje de forma coordinada y eficiente para alcanzar las
metas pedagdgicas y administrativas establecidas. Un gestor educativo tendra la tarea de
planear y ejecutar estrategias y acciones para optimizar el funcionamiento y rendimiento de
su centro educativo, tomando en cuenta los recursos humanos y materiales con los que se

cuente.
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La gestion educativa es un proceso fundamental en un centro educativo, su
importancia radica en garantizar que se dé una formacion y aprendizaje eficiente y efectivo
con el fin de solventar las necesidades de la poblacion estudiantil y de la sociedad; Judith
Yangali, José Luis Rodriguez, Melba Vasquez y José Gabriel Chahuara (2018) definen
gestion educativa como:

El conjunto de actividades y diligencias estratégicas guiadas por procedimientos y

técnicas adecuadas para facilitar que las instituciones educativas logren sus metas,

objetivos y fines educacionales. Mientras que la administracion educativa es el
sistema de teorias, categorias y conceptos que describen y explican toda la tematica
de la organizacion, conduccién y direccion de la educacion, la gestion de la
educacion, es el conjunto de métodos, procedimientos y técnicas que permiten llevar

a la practica la teoria explicativa de la conduccién de la educacién, en otras palabras,

son las estrategias concretas que posibiliten administrar el desarrollo de la

educacion (p. 63).

En este sentido, la gestion en la educacion es una herramienta clave para que los
centros educativos sean eficientes y estén preparados para enfrentar retos a futuro, de ahi
la idea que debe ser un proceso flexible, ya que toda escuela o colegio debe adaptarse a

los constantes cambios durante la tarea de ensefar y aprender.

Asimismo, es importante destacar la labor realizada por los lideres educativos, ya
gue son ellos los encargados de gestionar correctamente sus instituciones; no solo
administran recursos sino también deben gestionar la labor de su personal docente para
obtener calidad en los procesos realizados. Escalante et al. (2009) mencionan al Instituto
Internacional de Planeamiento de la Educacién (IIPE) de la UNESCO donde sefialan que
la gestion educativa “es un conjunto de procesos tedrico practicos integrados y
relacionados, tanto horizontal como verticalmente, dentro del sistema educativo para
atender y cumplir las demandas sociales realizadas a la educacion” (p. 64). En este sentido,
el gestor organiza y evalia el funcionamiento de su centro educativo por medio de
dinamicas académicas y administrativas que lleven a resultados eficaces para la sociedad

y la comunidad educativa.

Por otro lado, Mufioz (2018), citado por Marcillo y Tomal4, mencionan que la gestiéon

educativa “es un término relacionado a disponer, dirigir, organizar una situacion, ademas,
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incluye a docentes y estudiantes como actores sociales; por lo que también se trata de
planificar y ejecutar actividades para el mejoramiento continuo en los procesos de
ensefianza-aprendizaje” (2021, p. 80). Con base a esta idea, el gestor educativo no es solo
el encargo de dirigir y organizar su institucion, sino que impulsa a alcanzar metas, para
lograr la excelencia y fomentar la colaboracién de cada miembro escolar para resolver retos

de forma innovadora.

Teniendo en cuenta a Yangali et al. (2018), la gestiébn educativa puede
comprenderse mejor mediante las dimensiones de desempefio que abarca. La primera
dimension es la institucional donde cada miembro de la comunidad educativa conoce sus
funciones, se establecen tiempos y espacios, se optimiza procesos para brindar una
educacion de calidad y equitativa, ademas de tomar en cuenta los recursos como el
humano, material, financiero, politicas institucionales, entre otros. La dimension pedagégica
se vincula con el desarrollo del proceso de ensefianza y los resultados obtenidos; aqui se
toma en cuenta tanto a docentes como estudiantes, los programas y enfoques pedagdgicos
y la formacién docente. La dimensidon administrativa involucra procesos internos y externos
gue desempefia el directivo donde no solo se beneficie a la institucién sino a cada uno de
sus miembros; por ejemplo, se debe velar que los intereses de la comunidad educativa sean
paralelos a los objetivos que la institucién busca; ademas de administrar el desempefio
profesional de los colaboradores, el mantenimiento de los bienes e inmuebles y manejo de
documentacion importante y la elaboracion y ejecucién de presupuestos. La Ultima
dimensién mencionada es la comunitaria la cual conlleva a la relacion de la institucién con
la comunidad; esta considera problemas, demandas de la comunidad y la colaboracién

brindada por ambas.

2.2.5 Desempefio docente

Es importante destacar que las labores desempefiadas por los docentes implican
habilidades, competencias y practicas profesionales que los docentes ponen en accion para
cumplir sus funciones educativas de la mejor manera posible. EI desempefio docente
conlleva desde aspectos técnicos y pedagodgicos, hasta aspectos relacionales y éticos que

impacta directamente con el aprendizaje y desarrollo integral de los educandos.
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Por tanto, Tejedor y Garcia (2010) brinda una conceptualizacion de desemperio en
la que afirma:

Desempefio significa cumplir con una responsabilidad, hacer lo mejor posible

aguello que uno esta obligado a hacer; es la forma como se cumple con la

responsabilidad en el trabajo, involucra de manera interrelacionada los saberes,

habilidades, actitudes y valores (competencias) que cada uno va acumulando,

siendo posible su mejoramiento y el logro de niveles cada vez mas altos. (p. 441).

Teniendo en cuenta la idea anterior, el docente es visto como un profesional que
posee amplio conocimiento sobre su quehacer pedagégico, ademas de emplear las mejores
técnicas, estrategias o métodos para desarrollar cada contenido dentro del aula y a su vez

logra efectuar sus responsabilidades administrativas de la forma mas deseable.

Por otro lado, Chiavenato, citado por Diaz (2018), define desempefio como “las
acciones y comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro
de los objetivos de una organizacién. Es decir, afirma que un buen desempefio laboral es
la fortaleza relevante con la que cuenta una organizacién” (p. 17). De esta forma, el
desempefio implica tanto las tareas a desempefiar en cada cargo, al igual que las aptitudes

y competencias desarrolladas para alcanzar las metas institucionales.

De la misma manera, Diaz deriva que desempefio es “el cumplimiento de las
obligaciones de una profesion, cargo, oficio, actuar, trabajar y dedicarse de forma
satisfactoria en una actividad o tarea” (2018, p. 17). Dicho de ese modo, el desempefio
implica tanto conocimiento y dominio en realizar una tarea como realizarla de forma

satisfactoria y responsable.

Es necesario que los docentes tengan un buen desempefio de sus labores, ya que
es uno de los factores que influyen en el rendimiento académico de los estudiantes, en
definir una educacién de calidad y en que el centro educativo alcance las mateas
planteadas. Es asi como Pefafiel (2023) cita a Chapé y Long quienes comparten que el
desempeno docente “son acciones sistémicas y permanentes que realiza el docente
durante el cumplimiento de sus actividades, a través de estrategias orientadas a la
formacion integral de los estudiantes” (p 79). Desde este punto de visto, se entiende que el

docente se encarga de implementar estrategias que promuevan el aprendizaje de sus
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estudiantes, a partir de una formacion humana basado en valores, competencias y
habilidades.

Empleando las palabras de Pefafiel (2023) se dice que el concepto de desempeio
docente ha tenido transformaciones en las Ultimas décadas debido a cambios
socioculturales, ya que segun el autor el desempefio profesional docente “se concebia
Gnicamente como el conocimiento y dominio que poseen los docentes sobre los contenidos
de ensefianza; sin embargo, producto del constante desarrollo social, este concepto se ha
transformado (p. 79)”; de esta manera, han surgido cambios en las expectativas de lo que
significa el desempefio docente efectivo; por ejemplo, se espera que los educadores sean
facilitadores de aprendizaje, que tomen en cuenta el desarrollo de competencias, la
inclusién de tecnologias, que busquen el aprendizaje continuo y presten atencién a la
diversidad; cada tarea desempefiada dentro del centro educativo debe ser desde una

perspectiva mas integral y flexible.

Por su parte, Ponce (2005), citado por Pefiafiel (2023) sostiene que el desemperio
profesional docente es “la actuacion que ejerce el educador sobre la base de la integracion
e interrelacion de sus competencias profesionales pedagdgicas, con la finalidad de orientar,
guiar y evaluar el aprendizaje de los estudiantes (p. 79)”. Siguiendo esta idea, el educador
debe hacer uso de diversas estrategias pedagdgicas, poseer conocimiento de sus
estudiantes y sus interacciones para la formacién de sus alumnos; resulta importante
destacar que los docentes también deben estar conscientes del contexto de la institucion

educativa, al igual que desempefiar sus funciones con responsabilidad y compromiso ético.

2.2.6 Evaluacion

La evaluacion es un proceso de control que toda empresa desarrolla con el fin de
valorar la efectividad y funcionalidad de los colaboradores; esta es fundamental para
determinar el éxito o fracaso de los objetivos planteados, ademas de ayudar a identificar

las areas que requieren mejora.

Asimismo, la evaluacién involucra a usuarios, productores, directivos y autoridades
responsables en cada organizacién; son estos participantes quienes indican si se cumplen
metas, si esas metas son realistas, como se responde a las necesidades de los usuarios y

si se puede operar a un menor costo. Desde el punto de vista de Condori (2017), “para la
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evaluacion se precisan criterios e indicadores. Los criterios son principios 0 normas en
funcién de los cuales se juzga un objetivo o una tecnologia” (p. 158); es por eso que se
requiere planificar previamente sobre qué es lo que se va a evaluar, ya que esta responde
a un fin determinado por la empresa; ademas, lo ideal seria establecer esos criterios e
indicadores con la ayuda de todos los sujetos involucrados en el proceso, tomando en
cuenta la opinion de directivos, usuarios, productores y funcionarios, dado que todos son

pieza clave para el funcionamiento de la organizacion.

En cuanto a los encargados de realizar la tarea de evaluacion, esta no solamente
es realizada por los directivos organizacionales, sino que en muchas ocasiones las
empresas requieren de los aportes de agentes externos que ayuden a medir la calidad y el
impacto de los programas de la empresa. Como lo hace notar Condori, al sostener que los
evaluadores externos:

Pueden considerar el programa sin prejuicios, y al no haber participado en sus éxitos

o fracasos pueden ser mas objetivos en su evaluacién. No obstante, los evaluadores

externos pueden interpretar mal la informacion que obtienen del personal del

programa, de los productores y de los usuarios, en especial si el personal local se
siente amenazado por la presencia de personas extrafias. La evaluacion mas
efectiva es la que se realiza en colaboracién por un equipo de agentes externos,

personal del programa, usuarios y productores (2017, p. 159).

Con esta idea, se infiere que los directivos deben planear correctamente la forma
de medir a su personal puesto que tanto la evaluacion interna como externa presentan
ventajas y desventajas; no obstante, no se debe dejar de lado los indicadores determinados
para cada medicién, estos permiten mostrar el estado de la empresa y el seguimiento que
se debe implementar; estos aspectos permiten una valoracién mas real del desempefio de

la empresa, evitando que se den malinterpretaciones y lograr una tarea mas obijetiva.

2.2.7 Evaluacion del desempefio docente

En toda institucion se emiten juicios de valor con respecto a los guehaceres
cotidianos; de hecho, las personas realizan esa practica en su dia a dia y en educaciéon no
es la excepcion. En cada centro educativo se realizan esos juicios de valor para mejorar

continuamente los procesos realizados; sin embargo, los sistemas educativos actuales



56

apuntan a que la evaluacion deberia ser mas que una calificacion y centrarse en ser una

evaluacién mas cualitativa.

La evaluacién en el sistema educativo se utiliza comiunmente por todos los actores
escolares, desde los docentes, directivos y autoridades educativas que suelen desempefiar
la tarea evaluativa diariamente. Muchas personas relacion este término con la accion de
calificar y normalmente se utlizan pruebas o exdmenes para medir las labores

desempefadas y los resultados obtenidos.

Desde esta perspectiva, De Chaparro, Romero, Rincon y Jaime (2008)
conceptualizan la evaluacion del desempefio docente como:

Un proceso, formativo y sumativo a la vez, de construccién de conocimientos a partir

de los desemperfios docentes reales, con el objetivo de provocar cambios en ellos,

desde la consideracién axiolégica de lo deseable, lo valioso y el deber ser del

desempefio docente (p. 173).

En relacion a la idea anterior, la evaluacién del quehacer docente es un proceso
continuo que no solo busca emitir un valor cuantitativo, sino que también implica construir
conocimientos, mediante el disefio y aplicaciéon de métodos para valorar formativamente lo

realizado por el educador con el fin de mejorar su practica profesional.

Ahora bien, muchos ven la evaluacion del desempefio docente como un tema
polémico, ya que estan en juego los intereses y opiniones de politicos, directivos

educativos, docentes y hasta sindicatos.

La evaluacion del desempefio docente es una labor realizada normalmente por los
directivos de los centros educativos quienes buscan diagnosticar y analizar el trabajo
realizado por sus funcionarios educadores con el fin de emitir juicios de valor que orienten
la toma de decisiones y asi lograr una educacion de calidad. De igual manera, la evaluacion
profesional docente debe permitir la participacion de los educadores para que conozcan
cual es el fin de esta y el proceso a seguir, incluso se debe permitir espacios para
intercambiar ideas, ya que los educadores poseen experiencia con respecto a
conocimientos, actitudes y habilidades de la labor docente; esto es indispensable para

asegurar que los evaluados adquieran un compromiso con la evaluacion.
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Por consiguiente, De Chaparro et al. (2008) aseguran que la evaluacion docente es
“un instrumento de control que de todas maneras inhibe la libertad profesional e influye en
el buen animo del docente para el 6ptimo desempefio de sus tareas académicas,
convirtiéndose en un mecanismo que suscita conflictos éticos, politicos, econémicos y
sociales” (p. 171). De esta forma, en ocasiones la evaluacién es vista como una tarea
administrativa que solo se emplea para emitir una calificacion, sin que se llegue al

seguimiento y mejora, ni un proceso formativo orientado a lo pedagdégico y educativo.

Valdez y Morea, citado por Guarniz (2015), proponen las siguientes funciones de la
evaluacion profesional docente:

e Funcion de Diagnostico: la evaluacion debe caracterizar el desempefio del
docente en un periodo determinado y debe constituirse en sintesis de sus
principales aciertos y desaciertos, de modo tal que sirva de guia a los directivos y a
él mismo para la derivacion de acciones de capacitacion y superacion que
coadyuven a la superacion de sus limitaciones.

¢ Funcién Instructiva: el proceso de evaluacién debe producir una sintesis de los
indicadores del desemperio del profesor. Por lo cual los actores involucrados en el
proceso se instruyen, aprenden del mismo e incorporan una nueva experiencia de
aprendizaje laboral.

¢ Funcién Educativa: existe una importante valoracién entre los resultados de la
evaluacion del profesor y las motivaciones y actitudes de los maestros. A partir de
que el profesor conozca con certeza cédmo se percibe su trabajo docente por los
directivos, compafieros y estudiantes, puede trazarse una estrategia para erradicar
las insuficiencias y debilidades a él sefialadas.

e Funcion Desarrolladora: esta funcion se cumple cuando como resultado del
proceso evaluativo se desarrolla la madurez del evaluado. Cuando el docente se
torna capaz de autoevaluar critica y permanentemente su desempefio y no tiene
temor de sus errores, sino que aprende de ellos. Puede ejercer de manera mas
consciente su funcién, lo cual le permite conocer y entender mucho mejor todo lo
gue no sabe y necesita conocer, surgiendo entonces una necesidad de auto

perfeccionamiento (p. 35).

Se plantea entonces que un directivo debe considerar cuél es la funcion o proposito

gue pretende conseguir al evaluar a su personal docente, al igual que considerar que esta
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es una herramienta que ayuda al docente a identificar sus destrezas y a la vez permite que
los docentes con dificultades adquieran una orientacién adecuada con respecto a sus

labores.

Por otro lado, UNESCO (2006) afirma que “es necesario crear una imagen
constructiva de la evaluacién, difundiendo el planteamiento de que ella esta a favor del
profesor y de su actuacion profesional. Ello implica pasar de un enfoque burocrético a otro
mas profesional” (p. 34). Es por ello que la evaluacion no deberia originar temor ni rechazo
por parte de los evaluados; ademas, su objetivo no es castigar, vigilar ni controlar, sino
permitir que se mejore las cualidades que caracterizan al buen docente. También, es
relevante destacar que la evaluacion profesional docente debe tomar en cuenta el contexto,

valores y cultura del centro educativo.

En Costa Rica la labor de valorar el trabajo profesional de los docentes es realizada
por los directores de los centros educativos, ellos son los responsables de organizar,
ejecutar y controlar mecanismos de evaluacion docente durante el afio escolar. Segun
UNESCO, en otros paises existen diferentes evaluadores; por ejemplo, en México se ha
dado momentos en que las autoridades educativas realizan este proceso; también, en
muchos paises se ha dado la voluntariedad de la evaluacion donde puede ser obligatoria o

voluntaria, la evaluacién por competencias o bien del desempefio anual.

En el sistema educativo costarricense la Direccién General de Servicio Civil es la
encargada de confeccionar los formularios para evaluar anualmente al personal docente.
Este tipo de evaluacion es un componente tomado en cuenta en la parte salarial. Por
ejemplo, UNESCO (2006) comparte que “sélo tendran derecho a los aumentos anuales de
sueldo de acuerdo con la escala correspondiente de la Ley de Salarios de la Administracion
Publica, los servidores que hayan obtenido calificacion de excelente, muy bueno, o bueno
en la evaluacién” (p. 155). De esta forma, el aumento salarial es una motivacion y
reconocimiento que reciben los educadores al mérito de sus funciones; no obstante, existen
ciertos vacios sobre este incentivo, pues generalmente la mayoria de los funcionarios
docentes reciben altas calificaciones en sus evaluaciones, puesto que los instrumentos

implementados para la evaluacion no reflejan realmente la excelencia en las labores.
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Un reto que poseen los directivos educativos es cdmo conducir la evaluacion del
desempefio a la mejora; en realidad la labor de evaluar es mas sencilla, puesto que solo se
destacan fortalezas y aspectos por mejorar; sin embargo, la verdadera dificultad radica en

generar un cambio en el docente y su desempefio.

De la misma manera, cabe resaltar que la UNESCO presenta una serie de riesgos
respecto a la medicion profesional docente:

e Es altamente costosa si se hace con criterios minimos de calidad.

¢ Determina la forma de actuar de los docentes, para bien y para mal, de tal forma

gue el docente puede caer en la tentacion no de desarrollar bien su trabajo, sino de

cumplir con los elementos que son reconocidos en la evaluacion.

¢ Sino es consensuada puede derivar en problemas en su aplicacion.

¢ Si no es transparente y técnicamente impecable, puede generar problemas de

falta de credibilidad.

e Es necesario contar con un numero muy importante de evaluadores bien

preparados. La experiencia esta plagada de buenos modelos de evaluacion que

después, al ser mal aplicados, constituyen un fracaso (2006, p 34).

En este sentido, los directivos educativos deben realizar una debida planificacién
previa a la ejecucion de la evaluacion y hacer participes a los educadores, esta evaluacion
debe ser justa, racional y objetiva, ya que se ha sefialado que los docentes podrian obtener
un rendimiento negativo al no estar informados ni de acuerdo con los lineamientos

establecidos y en muchas ocasiones puede provocar en ellos estrés y ansiedad.

2.2.8 Proceso de evaluacion

Todo proceso de evaluacion se desarrolla por diferentes etapas, siendo la etapa
inicial la que sirve como punto de partida para las posibles mejoras que se requieran, luego
la evaluacién de seguimiento que permite orientar al funcionario en relacién con el proceso
de mejora y una evaluacion final para identificar cuales objetivos fueron alcanzados durante

el ciclo escolar.

La Direccion General de Desarrollo de la Gestiéon e Innovacién Educativa de la

Subsecretaria de Educacién Basica de México, realizé una propuesta llamada Modelo de
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Gestion Educativa (2010) la cual incluye un ciclo de mejora al proceso de evaluacién, como

se muestra en la siguiente figura:

Figura 1

Tendencias de la administracion educativa
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Nota: Adaptado del Modelo de Gestién Educativa de la Direccion General de Desarrollo de
la Gestion e Innovacién Educativa de México (2010, p. 105).

Como lo sefiala la figura anterior, la evaluacion inicial constituye un diagnostico o
autoevaluacion que permitira de manera formativa detectar las destrezas y debilidades que
posee el educador; posteriormente el directivo debe poner en practica la evaluacion de
seguimiento la que permite planear las estrategias necesarias para mejorar las debilidades
detectadas previamente. Por Ultimo, se da la evaluacién final la cual normalmente es
sumativa y permite identificar los logros alcanzados, en esta etapa se valora qué tan
satisfactorias fueron las estrategias empleadas y los resultados, con el fin de brindar la
retroalimentacién necesaria, reprogramando las estrategias para una nueva planeacion que

continte el proceso de mejora.

Dentro de este mismo orden de ideas, el Ministerio de Educacion de Peru, citado
por Diaz (2018), propone una guia para desarrollar el proceso de evaluacion profesional
docente, la cual se resume a continuacion:

¢ Planificacién de la evaluacion: en esta primera fase se plantea qué se quiere

evaluar, para qué fin, como y cuando se ejecutara y cuales instrumentos se
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utilizaran. En esta fase se planea cada paso sin dejar espacio a la improvisacion;
ademas, se determinan los criterios a evaluar y se detalla par qué sera util la
informacién recopilada.

¢ Recojo y seleccion de informacion: en esta segunda fase se selecciona la
informacién mas confiable y significativa. Se considera informacién confiable a la
obtenida de la aplicacion de instrumentos y técnicas, mientras que la informacion
gue proviene de aspectos relevantes es la que se considera significativa.

e Interpretacion y valoracion de la informacion: aqui se busca entender los
resultados de la evaluacion, se determina si estos son coherentes 0 no y se emiten
juicios de valor; para ellos es necesario utilizar escalas de valor como numéricas,
graficas e incluso se puede emplear una descripcion de lo valorado.

e Comunicacion de los resultados: esta es la fase de analisis donde se permite el
dialogo entre los observados y el observador, con el propésito dar a conocer los
hallazgos durante la medicion y a la vez permitir la participacién de todos en el
proceso.

¢ Toma de decisiones: aqui se toman las medidas necesarias para realizar mejora;
para ello es necesario utilizar técnicas estadisticas para analizar los resultados
obtenidos.

Es asi como la evaluaciéon deja de ser solo una tarea meramente administrativa, sino
que ademas involucra todo un proceso con pasos a desarrollar antes, durante y después;
esto permite ser mas organizado, transparente y parcial, ademas de ser un proceso que
garantice una educacion de calidad, fomentando el desarrollo profesional, la toma de

decisiones y retroalimentacion.

2.2.9 Tipos de evaluacién

Existe una diversidad de tipos de evaluacion los cuales son esenciales para obtener
una visién completa y precisa de la labores administrativas y pedagégicas desempefiadas
por los educadores, estos tipos de evaluacién apuntan a la mejora de la calidad de

ensefianza impartida, al igual que promueven el desarrollo profesional.
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De esta forma, Kattherinne Urriola (2013) explica los siguientes tipos de evaluacion:
¢ La Evaluacion Diagndstica: es la que se usa para abordar inicios de curso, de
una planificacion, disefiar nuevos programas, realizar ajustes presupuestarios, de
personal o de infraestructura, etc.

¢ La Evaluaciéon Sumativa: es la que se focaliza sobre los resultados y en la que se
busca, fundamentalmente, el control de los mismos, dejandose para futuras
intervenciones la acciébn mejoradora.

e La Evaluacién Formativa o Procesual: es la que centra su intervencion en los

procesos de mejora, de manera que trata desde su inicio de incidir en ella (p. 90).

Con esta idea, cada tipo de evaluacion posee sus ventajas; por ejemplo, de la
formacion inicial se pueden detectar las habilidades, destrezas y debilidades de la labor
ejercida por el docente, ademas de permitir una valoracion general del estado de la
institucion educativa. La evaluacion formativa permitira dar un acompafiamiento al docente,
al igual que monitoreo de las estrategias implementadas para fortalecer los puntos débiles
detectados anteriormente y la evaluacion sumativa se valoran los logros alcanzados y la
toma de decisiones. Asimismo, Casanova, citado por Urriola (2013) detalla las funciones de

estos tipos de evaluacion en el siguiente cuadro:

Cuadro 1
Evaluacién sumativa y formativa
EVALUACION FORMATIVA EVALUACION SUMATIVA
Es aplicable a la evaluacion de procesos. Es aplicable a la evaluacion de productos
terminados.

Se debe incorporar al mismo proceso de Se sitla puntualmente al final de un proceso,

funcionamiento como un elemento integrante cuando éste se considera acabado.

del mismo.

Su finalidad es la mejora del proceso evaluado. Su finalidad es determinar el grado en que se
han alcanzado los objetivos previstos y
valorar positiva 0 negativamente el producto
evaluado.

Permite tomar medidas de caracter inmediato. Permite tomar medidas a medio y largo

plazo.

Nota: Adaptado de Urriola (2013, p. 91).
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Es asi que cada uno de estos tipos de evaluacién aporta diferentes perspectivas,

permitiendo una visibn mas completa del proceso.

Del mismo modo, el Informe Evaluacion de Desempefio Docente (2015) de la
Secretaria de Educacion del gobierno de Honduras incluye los siguientes tipos de
evaluacion:

¢ La Evaluacion Interna: consiste en la evaluacién de las propias competencias,

que el profesional de la educacion pone en practica en la institucion donde desarrolla

su accibén educativa, y en los procesos de formacion y aprendizaje de los educandos
gue contribuyen al cumplimiento de los objetivos educativos e institucionales.

e Evaluacion Externa: es el juicio emitido, de acuerdo a criterios preestablecidos,

por una persona o un equipo de personas, acerca de las actividades y resultados

de la accion pedagogica y de gestién que realizan los profesionales de la docencia
(p- 4).

Asimismo, el sistema educativo de Honduras incluye estos dos tipos de evaluacion
dentro de su Reglamento de Evaluacién Docente. En el caso de la evaluacién interna no
solo la puede ejercer un director sino algun colega experto y para la evaluaciéon externa se

podrian tomar en cuenta entidades externas a la institucién educativa.

Por ultimo, en el Informe Evaluacién de Desempefio Docente también conceptualiza
las siguientes evaluaciones que se podrian aplicar para medir el desempefio de
educadores:

¢ Autoevaluacioén: es el proceso de evaluacién orientado a obtener el juicio que el

docente hace sobre su propio desempefio de manera objetiva, critica y responsable.

e Coevaluacion: consiste en la evaluacion del desempefio del docente a través de

la obtencién de informacion y determinaciones de sus propios comparfieros de

trabajo.

e Heteroevaluacion: consiste en la utilizacion de instrumentos validos y confiables

para conocer el nivel de desempefio realizado durante un lapso de tiempo, es

aplicada por un agente distinto al personal del centro donde el docente labora.

(2015, p. 6).
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En este sentido, la autoevaluacion conlleva un analisis y comprension de los
guehaceres realizados para proponerse metas propias que lleven a la mejora. De la
coevaluacion puede destacarse que el intercambio de ideas entre colegas resulta ser muy
enriguecedor, al igual que la heteroevaluacion que permite que superiores o evaluadores
externos aporten aprendizajes valiosos desde una perspectiva objetiva del desempefio

docente.

Finalmente, De Chaparro et al. destacan la evaluacién por competencias donde
afirman:

Competencia debe abarcar aspectos fundamentales, como: conocimiento,

pedagogia, educacion y sociedad. En este sentido, la competencia debe apuntar,

no sélo a la ejecucién de acciones sistematicas que midan determinada habilidad o

determinado proceder, sino al desarrollo de valores que nos acerquen a

experiencias de tipo social, pedagogico y educativo con el fin de propender hacia un

desarrollo mas integral del individuo (p. 173).

En concordancia, este tipo de evaluacion orienta al docente a ser competente en la
gestion del proceso evaluativo, no solo se valora los conocimientos teéricos que el educador
posea, sino que sigue una serie que criterios que destacan la capacidades y competencias

con las que cuenta para que su labor sea exitosa.

2.2.10 Instrumentos de evaluacion

La labor docente es una de las mas complejas debido a las mdltiples
responsabilidades que los profesores asumen, ademas de diversos factores que deben ser
tomados en cuenta para lograr desempefar sus labores de manera eficaz; es por eso que
resulta dificil encontrar un instrumento que sea capaz de abarcar las distintas habilidades y
conocimientos que se desarrollan en esta labor profesional. Muchos expertos consideran
gue evaluar la labor realizada por los docentes incluye mas de un método y por consiguiente

mas de un instrumento.

En muchos sistemas educativos internacionales no se limitan a utilizar un solo
instrumento de evaluacién docente, debido a que no se podria obtener una vision integral
y objetiva. Como sefiala la UNESCO (2006), “es frecuente que no se establezcan

reglamentariamente instrumentos de evaluacion, sino que se deje a cada centro o distrito o
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autoridad local la utilizacion de sus propios procedimientos” (p 103). Es asi como en paises
como Chile o Alemania se utilizan varios instrumentos de evaluacion docente para obtener
resultados mas objetivos y homogéneos para todos. En el caso de Costa Rica, lo que
comunmente emplean los administradores educativos son las observaciones de clases, lo
gue podria llevar a la subjetividad del observador y en ocasiones no se refleja la practica

habitual.

El sistema educativo costarricense toma en cuenta la evaluacién docente anual para
brindar un incentivo salarial a sus educadores, por lo que la evaluacion profesional de los
educadores deberia ser mas justa y compleja. De acuerdo con UNESCO, se podrian utilizar
diferentes tipos de instrumentos de evaluacion entre los que se encuentran:

Observacion en el aula, entrevistas o cuestionarios al docente, informe de la

direccién del centro, cuestionarios dirigidos a los alumnos o a sus familias, test y

pruebas estandarizadas, portafolio del profesor, pruebas de rendimiento a los

alumnos, asi como diferentes procedimientos de autoevaluacion del docente. (2006,

p. 103).

Teniendo en cuenta los ejemplos anteriores, los directivos podrian hacer uso de mas
de un tipo de instrumento de evaluacion con el fin de captar las multiples dimensiones de
la labor desempefiada por los docentes, se podria reducir la subjetividad y se daria paso a

una retroalimentacién mas provechosa y detallada.

En las siguientes lineas se detallan algunos instrumentos de evaluacién docente
empleados por el Instituto Nacional para la Evaluacion de la Educacion (INEE) de México
(2015) y la UNESCO (2006):

e Observacion de clase: este es uno de los instrumentos mas conocidos por los
educadores; sin embargo, podria tener algunos riesgos como lo son la seleccion y
formacion de los evaluadores, al igual que el contexto sociocultural de la institucién. Segun
la Revista de Evaluacion para Docentes y Directivos (RED) del INEE, los docentes expresan
gue debe emplearse una guia y protocolos bien estructurados para evitar la subjetividad
durante la observacion en el aula, ademas sugieren que estas mediciones sean grabadas

en video como respaldo ante cualquier disconformidad con los resultados encontrados.
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e Portafolios: este es un instrumento que varia su uso de acuerdo a la experiencia que se
tenga de implementarlo y el nivel educativo que se imparte; por ejemplo, muchos profesores
de secundaria no lo toman como un instrumento apropiado, asimismo, expresan que su
elaboracion requiere de mucho tiempo y no es una herramienta que permita la mejora
pedagdgica. En la RED (2015) se sefiala que los portafolios permiten “promover en los
profesores una cultura de la documentacion y la reflexion a partir de los productos
generados en su labor cotidiana, tomando como referentes los parametros de desempefio
establecidos (p. 47)”. De esta forma, este instrumento es una fuente de evidencias y de
consulta que el docente recopila con base a las experiencias vividas en la realizacién de
sus tareas docentes, no obstante, los profesores normalmente deben realizar mucha
documentacién, como informes que demandan mucho tiempo, por lo que se podria inferir

gue este instrumento podria agregar mas trabajo en sus quehaceres diarios.

e Exadmenes: muchos educadores afirman que este tipo de instrumento es poco acertado,
ya que normalmente los examenes son estandarizados y no toman en cuenta el contexto
de cada centro educativo. En algunos sistemas educativos internacionales se emplean los
examenes para educadores, por ejemplo, la UNESCO (2006) menciona:
En Bolivia los docentes han de realizar cada cinco afios un examen teorico-practico
de suficiencia profesional. Los docentes que no lo superen tienen una segunda
oportunidad al afio siguiente. Si en esta ocasidon tampoco aprueban, seran
suspendidos de la funcién docente, sin trabajo, ni sueldo, hasta que aprueben el
examen en una tercera y Ultima oportunidad. Si en esta ocasién tampoco aprueban,

guedaran definitivamente separados del Servicio de Educacién Publica (p. 95).

Es asi como se demuestra que los examenes son un instrumento que pretende
medir las habilidades basicas y los conocimientos tanto pedagdgicos como académicos que
posee el educador. Actualmente en Costa Rica se ha hablado de la realizacién de un
examen de idoneidad aplicado a los docentes del sistema educativo publico, sin embargo,

aln no se cuenta con detalles sobre la aplicacién de este tipo de pruebas.

e Expediente de evidencias: en este instrumento el docente anota la toma de decisiones
con respecto a las situaciones de aprendizaje y el analisis de resultados obtenidos. Estas
evidencias permiten la reflexion sobre las labores desempefiadas, incorpora un diagnostico

del grupo de estudiantes y las caracteristicas y necesidades del centro educativo; asimismo,
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en él se incluyen los conocimientos previos que posee los alumnos, sus apoyos educativos
requeridos, sus logros y retos, ademas de la retroalimentacién brindada a los alumnos. Una
vez realizado el expediente, este es revisado por un evaluador certificado quien utilizara

una rubrica elaborada con anticipacion.

e Entrevistas a los profesores: en algunos paises se emplean cuestionarios orales que
miden la conduccién del docente, sus habilidades, su personalidad, preparacion académica
y profesional, ademas de intereses actitudes, entre otros. Estas entrevistas pueden ser
cuantitativas o cualitativas. De acuerdo a la UNESCO, algunos paises como Chile utilizan
la entrevista estructurada en la que afirman que “es aplicada por un evaluador par del
docente evaluado. También, incluye una pregunta sobre aspectos relevantes del contexto
en que se desempefia el docente y que puedan haber afectado en el desempefio del
entrevistado (2006, p. 105)". En Costa Rica, esta no es una técnica popular utilizada en el
MEP, por lo que se infiere que es necesario que exista una planeacion previa a su
aplicacion, ademas que el docente pueda tener la oportunidad de conocer en qué consiste
la evaluacion y se dé una concesion para que la entrevista sea provechosa y no un

interrogatorio.

Teniendo en cuenta estos tipos de instrumentos, es importante recordar que la
evaluacion no estd determinada con la aplicacion de un solo instrumento, tampoco
corresponde al fin del proceso evaluativo, sino por el contrario, luego de la aplicacién de los
instrumentos es necesario que se complete el ciclo con el analisis de los resultados para
ser informados y poder brindar la respectiva retroalimentacion que contribuya a la mejora

permanente.

2.2.11 Retroalimentacion

La retroalimentacion es también conocida como feedback, término utilizado en
inglés para referirse a lo que se esta haciendo bien o requiere mejora constante. Esta es
una herramienta que en ocasiones es olvidada por los administradores de centros
educativos y que en realidad es pieza clave para la formacion constante sobre lo que se
realiza y lo que se observa que se puede mejorar de la préactica docente. La
retroalimentacion puede venir de los directivos, de asesores, de colegas profesores y hasta
de los estudiantes. Esta herramienta promueve la motivacion a mejorar, guia en la toma de

decisiones y estimula las habilidades de cada docente.
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Esta etapa de la evaluacion es indispensable debido a se generan espacios para
repasar los objetivos y estandares establecidos en el centro educativo y permite identificar
cuales areas requieren un mejor desarrollo. Anteriormente no se daba un buen proceso de
retroalimentacién, este era solo visto como un espacio para comunicar los resultados
obtenidos durante la etapa de evaluacién, lo que podria afectar a los colaboradores, ya que

no se identifican los puntos débiles por mejorar.

Muchos expertos afirman que la retroalimentacién debe ser dada de forma oral o
escrita pero que en ella es importante que se lleguen a acuerdos y compromisos de mejora
a corto, medio o largo plazo entre el evaluador y el evaluado, ambas partes deben ser
tomadas en cuenta y estar en consenso, de manera que los insumos sean utilizados por la
gestion del centro educativo y sea de motivaciébn para que el personal docente siga

mejorando su labor diaria.

Desde el punto de vista de Ulloa y Gajardo (2016), citados por Méndez (2023), la
retroalimentacion es un “proceso mediante el cual la informacion recogida por instancias
capacitadas y previamente definidas, mediante las observaciones, es devuelta al docente;
es decir, compartida, analizada y comprendida en conjunto (p. 78)”. Por lo que todo director
educativo debe no solo aplicar los debidos instrumentos de evaluacion a sus profesores,
sino brindar los resultados obtenidos para ayudarlos a emitir juicios acerca de como pueden

mejorar su desempefio profesional.

Asimismo, la Pontificia Universidad Catdlica de Valparaiso indica que la
retroalimentacién es un “proceso de aprendizaje, tiene la intencion de modificar el
pensamiento/comportamiento del aprendiz a través de informacion significativa (2019, p.
40)”, de esta forma se brinda feedback a los colaboradores con el fin de acompafar su
desarrollo profesional, esta es una herramienta de apoyo para propiciar el maximo potencial
en las labores docentes. Ademas, la Pontifica Universidad Catélica de Valparaiso cita a

Tuyten y Devos quienes proponen el siguiente proceso de retroalimentacion al docente:
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Figura 2

Proceso de retroalimentacion

RETROALIMENTACION

w w

PERCEPCION APRENDIZAJE Y DESARROLLD  MEJORA EN LA PRACTICA
DE UTRIDAD PROFESIONAL DOCENTE PEDAGOGICA

>

Nota: Adaptado del Centro de Liderazgo para la Mejora Escolar de la Pontifica Universidad
Catdlica de Valparaiso. (2019, p. 40).

En la figura anterior se puede observar que, una vez obtenida la informacién desde
los profesores, se inicia la etapa de retroalimentacién donde se percibe lo esencial por
mejorar, luego se espera que los docentes continien con la mejora de desarrollo profesional
mediante un acompafiamiento para que el ciclo prosiga. Siguiendo con esta misma linea,
Diaz-Barriga (2020) menciona que la retroalimentacién es un ciclo que finaliza y vuelve a
iniciar del cual afirma:

Las escuelas que han adoptado el enfoque de desempefio y desarrollo tienen el

compromiso de proveer a los docentes de retroalimentacion formal e informal y

coaching para encauzar los esfuerzos en la mejora de su practica y guiar las

opciones de aprendizaje profesional. Elemento esencial: todos los docentes reciben
periddicamente retroalimentacion, formal e informal, sobre su desempefio, la cual
incluye una evaluacion anual formal de sus objetivos de desarrollo versus su

desempefio, con retroalimentacion oral y escrita (p. 47).

Como se sefiala en la idea anterior, los docentes deben recibir feedback de forma
habitual y no una Unica vez, el proceso de obtener datos es muy laborioso e implica una
planificacion previa; sin embargo, se debe continuar con la retroalimentacion ya sea de
manera formal mediante un documento escrito o informal por medio de reuniones con los

docentes para compartir ideas, todo ese intercambio de ideas y de acuerdos por tomar van
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a influir mucho en la reaccion y aceptacion de los evaluados, por lo que es importante que

siempre se tomen en cuenta.

En Ultima instancia, es importante destacar los aportes de Tunstall y Gipps (1996),
citados por Ulloa y Gajardo (2016) quienes proponen las siguientes modalidades de

retroalimentacion:

Cuadro 2
Modalidades de retroalimentacién
Retroalimentacion Positiva Retroalimentacion de Logros
Retroalimentacién evaluativa Retroalimentacién descriptiva
Al Bl C1 D1
Premiar Aprobar Describir Logros Generar mejores niveles
de logros
A2 B2 Cc2 D2
Castigar Desaprobar Especificar los logros Disefiar caminos para
o lo que hay que hacer mejorar

para mejorar

Retroalimentacién evaluativa Retroalimentacién descriptiva

Retroalimentaciéon Negativa Retroalimentacién para Mejorar

Nota: Adaptado de Tunstall y Gipps, 1996; en Ulloa y Gajardo 2016 (p. 9).

Tal como se muestra en la informacién anterior, la retroalimentacién de tipo A
involucra premios y castigos, en ellos se toma en cuenta el refuerzo positivo o recompensa
para motivar al personal, esto podria incluir algiin premio o elogio publico de las labores
desempefiadas; también, se compone de una retroalimentacién negativa que involucra

castigos o comentarios negativos que implican desaprobacion del desempefio.

La retroalimentacion tipo B implica aprobacion verbal y no verbal donde se expresa
si el desempefio es aprobado por el evaluador, al igual que la desaprobacién de las tareas
desempefiadas. Seguidamente, la retroalimentacion tipo C permite la entrega de
informacion para lograr que los quehaceres realizados sean buenos o satisfactorios, al igual
gue destacar lo que se debe mejorar, para ello se debe realizar una descripcion especifica
de qué aspectos se deben tomar en cuenta por el educador, los logros y errores del trabajo

realizado.
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Finalmente, la evaluacion tipo D permite ser conscientes del proceso de aprendizaje
y la reflexion sobre buenas practicas pedagdgicas. Se pueden establecer espacios de
dialogo entre el director y educador para reconocer la importancia de la labor desempefada
gue orienten el desarrollo profesional tomando en cuenta las fortalezas, debilidades y

aspectos por mejorar.

2.2.12 Evaluacion anual en Costa Rica
En Costa Rica, el Ministerio de Educacion Publica es el ente encargado de gestionar
las evaluaciones de desempefio docente bajo los lineamientos del Ministerio de

Planificacion Nacional y Politica Econdmica y de la Direccion General del Servicio Civil.

Tradicionalmente los directivos han utilizado el Manual para la Evaluacion Anual del
Desempefio de los Servidores de la Carrera Docente; en él se indica que la evaluacién es
cuantitativa y va de un 80% del cumplimiento de las metas y un 20% a competencias
profesionales. En el articulo 154 del Estatuto del Servicio Civil se estipula que:

La evaluacion y calificaciéon de servicios deberan darse a los funcionarios, regulares

o0 interinos que durante el afio escolar realicen trabajos en una misma institucion,

direccién provincial, oficina o departamento, por espacio de cuatro meses como

minimo, en forma continua o alterna. En caso de trabajo menor de 4 meses, el jefe
inmediato debera extender, por triplicado, constancia de tiempo servido, con
aprobacion de la labor desempefiada por el servidor, bajo los conceptos de Buena

o Insuficiente.

Con base a este articulo, los docentes recibirdn su calificacion anual una vez
realizadas sus funciones previo a la finalizacién del curso lectivo; también es importante
mencionar que el articulo 153 del mismo estatuto se especifica que estas calificaciones son
realizadas durante la primera quincena del mes de noviembre de cada afio escolar. El jefe
inmediato en el centro educativo es el encargado de realizar las evaluaciones anuales,
estas utilizan calificaciones de excelente, muy bueno, bueno, insuficiente e inaceptable. Es
importante destacar que el docente tiene derecho a apelar aquellas calificaciones donde
existiese disconformidad, esta debe ser por escrito y entregada el dia habil siguiente. El jefe
dispondra de tres dias habiles para tener una entrevista con el funcionario para ratificar o

enmendar en el mismo documento.
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De la misma forma, el jefe inmediato debe tomar en cuenta los siguientes aspectos
para la evaluacion docente anual presentes en el Manual de Calificaciones:
a) Evaluacion de la personalidad: relaciones humanas, juicio, iniciativa, desarrollo
intelectual, madurez, expresion oral, expresion escrita y conducta social.
b) Evaluacién del trabajo: relacibn con alumnos, padres de familia y la comunidad,
organizacion del trabajo, desarrollo de programas, calidad del trabajo, aplicacion de

métodos educativos, cantidad de trabajo, jefatura y disciplina.

Asimismo, en el Reglamento del Estatuto del Servicio Civil (1954) se indica:

La evaluacién del desempefio servird como reconocimiento a los buenos servidores,
como estimulo para propiciar una mayor eficiencia y como factor que se puede
considerar para capacitacion, ascensos, concesion de permisos, reducciones
forzosas de personal y los demas fines que la Direccion General de Servicio Civil

determine mediante resolucion.

Como se indica en el articulo anterior, en la evaluacion anual se reconoce la buena
labor desempefiada por los docentes mediante aumentos anuales de sueldo de acuerdo a
lo estipulado por la Ley de Salarios de la Administracion Publica; los profesionales que
obtengan calificacién de excelente, muy bueno o bueno recibiran este incentivo. En el 2019
se aprueba el decreto ejecutivo N° 42087-MP-PLAN donde se giran unos lineamientos
generales de gestién del desempefio de las personas servidoras publicas donde se
destacan los siguientes articulos:

Articulo 3.- Principios Rectores:

Son principios rectores de la evaluacion del desempefio de las personas servidoras

publicas:

a) Principio de participacion.

b) Principio de transparencia.

¢) Principio de objetividad e imparcialidad.

d) Principio de igualdad de oportunidad, trato y no discriminacion.

e) Principio de legalidad.

f) Principio de eficacia.

g) Principio de eficiencia.
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Articulo 5.- Usos de la Evaluacion del Desempefio. La evaluacion del desempefio
tendra los siguientes usos:

a) Otorgamiento del incentivo por concepto de anualidad, en razén del cumplimiento
de las metas y objetivos de desempefio individual, a las personas servidoras
publicas que se encuentren en el esquema de salario compuesto.

b) Otorgamiento de los estimulos a la productividad a las personas servidoras
publicas que se encuentren en el esquema de salario global y salario compuesto.
c) Elaboracioén de los Planes de Seguimiento y Mejora.

d) Actividades de formacioén, capacitacion y desarrollo.

e) Promocion y ascensos.

Articulo 6.- Ciclo de gestion del desempefio. La evaluacién del desempefio es un
ciclo que inicia el 1° de enero y concluye el 31° de diciembre de cada afio y se
conforma de las siguientes etapas:

a) La planificacion de la evaluacién del desempefio.

b) El seguimiento de la evaluacion del desempefio.

c) La evaluacién del desempefio.

d) La realimentacion.

Articulo 7.- La planificacion de la evaluacion del desempefio. Consta de la definicion
y programacion de metas y objetivos por parte de la jefatura y su comunicacion a la

persona servidora publica.

Articulo 8.- El seguimiento de la evaluacion del desempefio. Valoracién que
evidencia el avance del desempefio de las personas servidoras publicas, respecto
del cumplimiento de las metas y objetivos que le fueron asignadas, con la finalidad
de reforzar los comportamientos positivos e identificar aspectos de mejora y
contingencias tendientes a favorecer, el logro de los objetivos y metas y fortalecer

el desarrollo de sus competencias.

Articulo 9.- La evaluacion del desempefio. Esta etapa tiene como propdésito,
contrastar los criterios de evaluacion definidos y el grado de cumplimiento de los
objetivos y metas que fueron planificadas y pactadas con las personas servidoras

publicas, segln su cargo.
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Articulo 10.- La realimentacion a la persona servidora publica. La realimentacion se
realizara a todas las personas servidoras publicas en las etapas de seguimiento y

evaluacién, de manera personal.

Articulo 11.- Componentes de la evaluacién del desempefio. La evaluacién del
desempefio estara integrada en un 80% por el cumplimiento de objetivos y metas y
el 20% restante sera evaluado con los criterios previamente establecidos

institucionalmente y seran aplicados por la jefatura.

Como se muestra en los articulos anteriores este decreto pretende lograr una mayor

eficiencia en la administracion publica.

2.2.13 Rol de la persona administradora al proceso de evaluacion docente

Durante todo el proceso de evaluacion del desempefio de docentes, el director del
centro educativo juega un papel esencial, este es un lider que guia las acciones dentro de
su instituciébn y es su responsabilidad realizar todas las actividades necesarias de
evaluaciéon de desempefio de sus educadores. Luego de dirigir y valorar los resultados de
las evaluaciones aplicadas, obtendré una vision clara del trabajo realizado en su institucion

con el fin de tomar decisiones que sean pertinentes para una mejora continua.

Garcia y Congosto (2000), citado por Montalvo (2010), indican que en los centros
educativos se debe fomentar:

Una cultura y educacion para la evaluacion, con objetivos y metas muy claramente

definidos, el empleo de instrumentos validos y confiables para recoger la

informacidn y propicie una valoracién critica positiva de los resultados que impacte

en la toma de decisiones cuyo propdsito fundamental sea la de mejorar la calidad

de la docencia. (p. 6).

De este modo, un gestor debe movilizar a su personal para que estén en constante
mejora, que se sientan familiarizados con la evaluacion docente y que esta sea realizada
de forma adecuada, lo que implica una planificacién previa de objetivos, aplicacion
apropiada de instrumentos, un andlisis de informacién claro y objetivo y una toma de
decisiones que contribuya efectivamente al crecimiento profesional de los docentes y al

mejoramiento del aprendizaje y ensefianza en el centro educativo.
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Aunado a la idea anterior, es destacable el conocer que la persona administrativa
debe realizar sus gestiones educativas de manera comprometida, se debe motivar e
incentivar al personal a colaborar mutuamente y asimismo cumplir con todas las actividades
asignadas de forma eficaz; un gestor educativo no solo evalla a su personal docente, sino
gue les brinda apoyo y guia para alcanzar metas y aportar ideas en cuenta a estrategias y

planes para un adecuado proceso evaluativo.

Por su parte, Ugalde (2012) hace mencion de la Ley Fundamental de Educacion
(1957) sobre la cual expresa:

La evaluacion del desempefio del personal docente en el aula es un juicio

competente, realizada por los profesionales en administracion en los centros

educativos; en el cual se valoran actitudes, rendimientos y comportamiento laboral

del personal en la ejecucion de sus funciones, en términos de oportunidad, cantidad

y calidad de los servicios que presta a su estudiantado (p. 11).

Con base a esta idea, los administradores educativos son los encargados de emitir
juicios de valor posterior al proceso de evaluacién llevado a cabo de manera justa, objetiva
y eficiente; esto mediante el andlisis de una serie de factores que definen las buenas

funciones realizadas por los educadores.

Ahora bien, en el sistema educativo costarricense se emplea un Manual Descriptivo
de Puestos (actualizado 2021), ahi se describen las funciones que debe poseer el director
de un centro educativo; por ejemplo, planea, dirige, coordina y supervisa las actividades
curriculares y administrativas de la institucion a su cargo. Asesora y orienta al personal en
aspectos curriculares y administrativos, procurando la incorporacién de conocimientos
actualizados e innovadores. Es asi como el directivo educativo monitorea las actividades
desempefadas en su centro educativo, al igual que brinda asesoria a su personal
profesional, por lo tanto, coordinar, ejecutar y dar seguimiento al proceso de evaluacion de

sus colaboradores resulta ser una tarea esencial en su cargo.

2.2.14 Calidad de educacion
Uno de los fines de la evaluacién de desempefio docente es lograr una calidad de

educacion. En muchas ocasiones la calidad va a estar regida por el contexto y condiciones
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del centro educativo, al igual que los recursos econémicos, fisicos, materiales y humanos

con los que se cuenta.

Una educacion de calidad implica el buscar constantemente la mejora continua, esta
se logra por medio de la evaluacion de las labores realizadas por los educadores. Es
necesario que los directivos educativos empleen acciones que potencien a sus funcionarios

la responsabilidad de realizar sus labores con base a la mejora continua.

Del mismo modo, Diaz (2020) expresa que la calidad educativa de un pais esta
estrechamente relaciona con el crecimiento econémico, por lo que el autor comenta que
“un sistema educativo de calidad tiende a desarrollar mas en los estudiantes las habilidades
relacionadas con un mejor desempefio laboral. Entonces, para crecer econdémicamente se
requiere de un sistema educativo de calidad (p. 17). De este modo, el director educativo
debe tomar en cuenta que la evaluacién para alcanzar la calidad implica también los
resultados obtenidos por los estudiantes y que resulta necesario no solo orientar a los
docentes a alcanzar la mejora de sus labores sino también inculcar en los educandos
habilidades que le servirdn en el futuro para desempefiarse adecuadamente en el mundo

laboral.

Por su parte, Gaitan, A., Hernandez, M., Lépez, H. y Rodriguez, G. (2023) brindan
una definicién de calidad educativa de Ortiz, Arevallo, & Panamefio (2019) en la que se
menciona que calidad educativa se entiende como:

Aquella que esta dirigida a satisfacer las aspiraciones del conjunto de los sectores

integrantes de la sociedad a la que esta dirigida, con esta definicion mientras mas

se alcanzan efectivamente las necesidades educativas de cada uno de los sectores

a la que va dirigido el proceso educativo mayor efectiva se considera (p. 75).

Retomando la idea de la cita anterior, una educacién de calidad es la que logra cubrir
todas las necesidades de los educandos, por lo que se infiere que el gestor educativo es el
lider que asume el desafio de motivar a su personal para que realicen sus funciones con
eficacia y eficiencia y poder asegurar la calidad educativa. De igual manera, para obtener
una calidad en educacién es necesario que exista una planificacién, organizacion, tiempo

de ejecucién y disposicién de los colaboradores para obtener resultados de calidad.
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Por dltimo, Garbanzo y Orozco (2007), citado (Rodriguez 2022), se refieren a
calidad en el contexto educativo:

Una educacion de calidad es la que logra que el estudiantado aprenda lo que deben

aprender en el tiempo estimado y de la mejor manera, haciendo uso racional de los

recursos de que dispone el sistema para la concrecion del proyecto educativo. (p.

35).

Es asi como la educacion de calidad va a tener como eje central los logros obtenidos
por los estudiantes; sin embargo, no se debe dejar de lado la idea mencionada
anteriormente, donde se busca también que el estudiante desarrolle habilidades para el
mundo laboral; el administrador educativo debe ver la evaluacién docente como una
herramienta clave para mejorar la calidad de la educacion, esto mediante la colaboracion
docente, ya que permite que estos identifiquen y fortalezcan sus practicas académicas y
tengan oportunidades para el desarrollo profesional, se debe asegurar que los docentes

cumplan con los estandares necesarios para alcanzar una educacion de calidad.
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CAPITULO Ill. MARCO METODOLOGICO
Este capitulo detalla la metodologia empleada en esta investigacion. Se presenta el
tipo de investigacion y enfoque, asi como los participantes involucrados, las categorias de
analisis, las técnicas e instrumentos junto con su validacion y el procedimiento para
recolectar datos y analizar la informaciéon. Del mismo modo, se incluyen los alcances y

limitaciones del estudio.

3.1 Enfoque de investigacién
El enfoque de investigacion seleccionado corresponde al cualitativo, ya que estara
basado en las perspectivas que poseen los participantes en cuanto al proceso de

evaluacién profesional docente y su relacién con el desempefio docente.

De acuerdo con Bonilla y Rodriguez (2000), citados por Rodrigo Barrantes
Echavarria, el método cualitativo:

Se orienta a profundizar casos especificos y no a generalizar. Su preocupacion no

es prioritariamente medir, sino cualificar y describir el fenémeno social a partir de

rasgos determinantes, segun sean percibidos por los elementos mismos que estan

dentro de la situacion estudiada (2002, pag.60).

Por lo anterior, se puede comprender que este tipo de estudio busca entender los
fendmenos sociales como un todo, pretende conceptuar la realidad con base a la

informacién brindada por las personas participantes.

Conjuntamente, Hernandez, Fernandez y Baptista afirman que “el enfoque
cualitativo se selecciona cuando el propésito es examinar la forma en que los individuos
perciben y experimentan los fenébmenos que los rodean, profundizando en sus puntos de
vista, interpretaciones y significados” (2014, p. 358). Con base a esta idea, esta
investigacion cualitativa busca ahondar en el proceso de evaluacién implementado a los
docentes, con el fin de comprender e interpretar como estos lo perciben desde su contexto

natural.

3.2 Tipo de investigacién
El tipo de investigacion planteado es el estudio de caso, ya que se tiene como

propésito conocer la percepcion de los docentes y el director con respecto al proceso de
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evaluacién docente empleado en el Colegio de Lepanto, con el fin de proporcionar
informacién valiosa sobre como es y se manifiesta en el desempefio de los educadores. En
este sentido Bernal (2010) explica que:
El objetivo de los estudios de caso, mejor conocido como el método del caso, es
estudiar en profundidad o en detalle una unidad de andlisis especifica, tomada de
un universo poblacional. Para el método del caso, la unidad de analisis, “el caso”
objeto de estudio es comprendido como un sistema integrado que interactda en un
contexto especifico con caracteristicas propias. El caso o unidad de analisis puede

ser una persona, una institucion o empresa, un grupo, etcétera (p. 116).

Con base a la idea anterior, este tipo de investigacién conlleva a examinar la
dinamica y factores del proceso de evaluacién docente, lo que permitird la obtencion de

informacioén valiosa en un contexto real.

Por otro lado, Durdn (2012) define el estudio de caso desde la investigacion
cualitativa como:

Un proceso de indagacion focalizado en la descripcion y examen detallado,

comprehensivo, sistematico, en profundidad de un caso definido, sea un hecho,

fendmeno, acontecimiento o situacién particular. El andlisis incorpora el contexto

(temporo-espacial, econdémico, politico, legal), lo que permite una mayor

comprension de su complejidad y, por lo tanto, el mayor aprendizaje del caso

particular (p. 128).

En este sentido, este tipo de investigacion resulta de mucha relevancia, ya que se
abordaré sobre la evaluacion docente y su impacto en la labor docente, lo que permitira una
mayor comprension de la complejidad del fenédmeno mediante la aplicacion de los

instrumentos.

3.3 Poblacién y muestra

En cuanto a la poblacion para este trabajo de investigacion, se selecciona como
parte de los sujetos de estudio a cierta parte del personal docente y director del Colegio
Académico de Lepanto. Durante el curso lectivo 2024, la institucién cuenta con un total de
veintinueve docentes, de los cuales diecinueve son del area académica, seis docentes son

de materias complementarias y cuatro docentes pertenecen al area técnica; es importante



80

mencionar que un docente del area técnica también imparte algunas lecciones
complementarias como aspirante. En el caso del director, es el Gnico representante de la
parte administrativa considerado para el estudio, esto debido a que es quien evalla el

desempefio del personal docente.

A continuacién, se muestra en la tabla 2 la poblacién docente con la que cuenta la

institucion en estudio.

Tabla 2
Poblacién docente del Colegio de Lepanto
Especialidad Cantidad

Docentes de Espaniol 3
Docentes de Ciencias 5
Docentes de Matematicas 4
Docentes de Estudios Sociales 3
Docentes de Inglés 3
Docente de Francés 1
Docentes de Educacion Fisica 2
Docentes de Musica 2
Docentes de Talleres Exploratorios 4
Docente de Psicologia 1
Docente de Educacion Religiosa 1
Docente de Filosofia 1

Nota: Elaboracion propia a partir de informacion brindada por el Colegio Académico de
Lepanto, 2024.

Ahora bien, se emplea la muestra no probabilistica; no se pretende tomar la muestra
al azar, puesto que la investigacion se basa en la evaluacién profesional de educadores de
secundaria, especificamente del Colegio de Lepanto. Como afirman Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014) en las muestras no probabilisticas:

La eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas

relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o los propositos del

investigador (Johnson, 2014, Hernandez-Sampieri et al., 2013 y Battaglia, 2008b).

Aqui el procedimiento no es mecéanico ni se basa en férmulas de probabilidad, sino
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gue depende del proceso de toma de decisiones de un investigador o de un grupo
de investigadores y, desde luego, las muestras seleccionadas obedecen a otros

criterios de investigacion (p. 176).

Teniendo en cuenta la idea anterior, la institucion en estudio cuenta con 29
funcionarios docentes de los cuales algunos estan cubriendo incapacidades durante el 2024
que van de entre dos o seis meses y hasta un afio (en el 2023 también se dieron casos de
docentes que cubrian incapacidades de colegas), otros imparten lecciones de tutorias y
reforzamiento, lo cual es un plan piloto que aun se encuentra a prueba y donde
generalmente se imparten de 1 a 2 lecciones a ciertos secciones escolares de manera
formativa; ademas algunos docentes son nombrados de forma tardia y existe un caso de
un colega de la parte técnica que imparte una materia complementaria como aspirante, ya

qgue no se nombré un docente especialista en la materia.

Por todas las razones mencionadas anteriormente, para esta investigacion se
seleccionan a 10 profesores. Estos docentes poseen como caracteristica principal su
antigiiedad laborando en el Colegio de Lepanto con un minimo de 3 afios consecutivos y
poseen licenciatura como grado minimo. De los 10 educadores tomados como muestra, 5
de ellos pertenecen al area académica, 3 de ellos son del area técnica y 2 son de materias
complementarias. Asimismo, para la parte administrativa se contara con la colaboracién del

director, finalizando con una muestra de 11 participantes.

3.4 Fuentes de informacion

Como parte de las fuentes de informacion primaria se encuentran los docentes y el
director del Colegio Académico de Lepanto a quienes se les aplicard un instrumento para
recolectar la informacién; corresponde a una fuente primaria dado que estos datos

provienen directamente de la poblacién seleccionada.

De igual manera, se utilizan como fuentes secundarias libros, investigaciones y tesis
tanto nacionales como internacionales, articulos de revistas y documentos del marco legal
como leyes, politicas educativas y curriculares, documentos elaborados por el Ministerio de
Educacion Publica, entre otros. Estas fuentes secundarias permitieron un facil acceso a las

fuentes primarias y sus contenidos, al que igual dan sustento teérico a la investigacion.
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Por ultimo, se toman algunos sitios web como parte de las fuentes terciarias; por

ejemplo, el sitio web del Sistema Costarricense de Informacién Juridica, la pagina web del

Ministerio de Educacién Publica y algunas bibliotecas virtuales; cada uno brind6 aportes

académicos valiosos y relevantes para este estudio.

3.5 Categorias de analisis

En las siguientes tablas se detallan la operacionalizacion de los obijetivos

especificos planteados previamente. Para cada objetivo especifico se presentara su

definicion conceptual, definicion operacional e instrumental, ademés de incluir indicadores

gue permitiran guiar la construccion de los instrumentos de investigacion.

Tabla 3

Proceso de evaluacion docente desde la gestién del Colegio Académico de Lepanto

Objetivo general

Objetivo especifico

Categoria de analisis

Definicién conceptual

Analizar el proceso de evaluacion y retroalimentacién desde la
gestion educativa y su impacto en el desempefio profesional
docente del Colegio Académico de Lepanto del circuito 03, de la
Direccion Regional de Educacién Peninsular.

Identificar el proceso de evaluacién docente desde la gestion del
Colegio Académico de Lepanto.

Proceso de evaluacion desde la gestion.

Ralph Tyler, citado por Parada (2016), afirman que la evaluacién
docente “es esencialmente el proceso de determinar hasta qué
punto los objetivos educativos realmente estdn siendo
alcanzados por el programa de curriculo e instruccion” (p. 184).
Con respecto a los sistemas de evaluacion de desempefio, se
afirma que es el conjunto de mecanismos que permite definir el
grado en que las personas contribuyen al logro de los estandares
requeridos para el cargo o puesto que ocupan en la organizacion,
asi como para los objetivos de la empresa. Facilita las acciones
necesarias para su desarrollo profesional y personal, asi como

para aumentar su aporte futuro. (Tejedor y Garcia, 2010, p. 444).
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Por otro lado, el Diccionario de la Real Academia espafiola define
eficacia como la “capacidad de lograr el efecto que se desea o se
espera” (2024).
Asimismo, Elizalde y Reyes (2008) consideran que los programas
de evaluacion de la docencia incorporan datos recopilados de
varias fuentes: la evaluaciébn a partir de la opinion de los
estudiantes, la evaluacion hecha por pares académicos,
directivos y autoevaluaciones, asi como auto reportes y
portafolios (p 4).
Definicién Un sistema de evaluacion docente es eficaz cuando el gestor
operacional realiza una planificacién detallada de manera previa sobre cual
es el propdsito de evaluar a su personal docente, ademas de
tomar en cuenta los diferentes instrumentos de evaluacién que
estén mas acorde con el contexto de su centro educativo y que
integre a diferentes actores durante el proceso como lo son los
mismos docentes quienes podrian brindar aportes valiosos sobre
cdmo desarrollar adecuadamente este proceso.
Por otro lado, el gestor educativo no solo evalia a sus
educadores como parte de sus funciones, sino que durante el
proceso provee acompafiamiento, guia y asesoria a sus
colaboradores, sin dejar de lado la importancia de motivarlos para
gue se dé una buena aceptacion y aprobacion de esta tarea.
Indicadores -Concepto de evaluacion de desempefio docente.
-Proposito de la evaluacion docente.
-Etapas de evaluacion docente.
-Instrumentos de evaluacion.
-Actores involucrados al proceso de evaluacion de desempefio.
-Planificacion del proceso de evaluacion.
-Evaluacién anual.
Instrumentalizacion Entrevista semiestructura a docentes.

Entrevista semiestructurada al director.

Nota: Vega (2024), sustentado por Parada (2016), Tejedor y Garcia (2010), REA (2024) y
Elizalde y Reyes (2008).
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Proceso de retroalimentacién efectuado por la gestion educativa del Colegio Académico de

Lepanto

Objetivo general

Objetivo especifico

Categoria de analisis

Definicién conceptual

Analizar el proceso de evaluacion y retroalimentacion desde
la gestibn educativa y su impacto en el desempefio
profesional docente del Colegio Académico de Lepanto del
circuito 03, de la Direccion Regional de Educacion
Peninsular.

Describir el proceso de retroalimentacion efectuado por la
gestién educativa del Colegio Académico de Lepanto.
Proceso de retroalimentacion efectuado por la gestion.

En cuanto a la retroalimentacion, Avila (2009), citada por
Jiménez y Gonzélez (2016), sefiala que la retroalimentacion
es “un proceso en el que se comparten inquietudes y
sugerencias para conocer el desempefio y mejorar en el
futuro, ademas de potenciar e invitar a la reflexion” (p. 190).
Por otro lado, Hellriegel y Slown establecen principios que se
deben seguir durante la retroalimentacion:

1) Enfocar la retroalimentacion en el comportamiento mas
que en la persona.

2) Enfocar la retroalimentacion en las observaciones mas que
en las deducciones; en las descripciones mas que en los
juicios.

3) Enfocar la retroalimentacibn en un comportamiento
relacionado con una situacion especifica actual, mas que en
un comportamiento abstracto o pasado.

4) Enfocar la retroalimentacibn en compartir ideas e
informacién mas que en dar consejos. El emisor y el receptor
deben explorar alternativas juntos.

5) Enfocar la retroalimentacion en la cantidad de informacién
gue el receptor puede utilizar, mas que en la cantidad que al

emisor le gustaria otorgar.
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6) Enfocar la retroalimentacion en el valor que puede tener
para el receptor, no en la descarga emocional que le
proporciona al emisor. La retroalimentacion debe darse para
el bien del receptor, no para que el emisor sague su enojo.
7) Enfocar la retroalimentacion en el tiempo y el lugar para
que los datos personales puedan ser compartidos en
momentos apropiados (Avila, 2009, p. 14).

Definicion operacional Se entiende como retroalimentacion a una de las labores
inherentes que realiza el gestor en el cual debe encargarse
de analizar los datos obtenidos de la evaluacién docente con
el fin de identificar las areas por mejorar y ser transmitidas a
su personal; por eso la retroalimentacion es fundamental, ya
gue se destacan fortalezas y debilidades que permitan
orientar y apoyar a los docentes. La retroalimentacion
conlleva a mejorar el nivel de desempefio de los educadores
en conjunto con orientaciones que brinda el gestor educativo
en la toma de decisiones para consolidar una educacion de
calidad; durante la etapa de retroalimentacion, el directivo
debe abrir espacio al didlogo con el evaluado e implementar
un tipo de retroalimentacion adecuado para su personal, de
esta forma ambos buscaran mecanismos y oportunidades de
crecimiento profesional en cuanto a la labor docente.

Indicadores -Concepto de retroalimentacion.

-Periodicidad de la retroalimentacion docente.
-Comunicacioén de resultados.

-Implementacién de estrategias para mejorar el desempefio
docente.

Instrumentalizacion Entrevista semiestructura a docentes.

Entrevista semiestructurada al gestor educativo.

Nota: Vega (2024), sustentado por Avila (2009).
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Impacto del proceso de evaluacion y retroalimentacion desde la gestidén en el desempefio

profesional docente

Objetivo general

Objetivo especifico

Categoria de analisis

Definicién conceptual

Analizar el proceso de evaluacion y retroalimentacion desde
la gestibn educativa y su impacto en el desempefio
profesional docente del Colegio Académico de Lepanto del
circuito 03, de la Direccion Regional de Educacion
Peninsular.

Determinar el impacto del proceso de evaluacién vy
retroalimentacion desde la gestion en el desempefio
profesional docente.

Impacto del proceso de evaluacién y retroalimentacion desde
la gestion en el desemperio profesional docente.

En relacion con el impacto de la evaluacion, Rodas (2011)
afirma que el sistema de evaluaciébn debe estimular y
favorecer el interés por el desarrollo profesional de
profesores y profesoras: en la medida en que se proponga un
sistema que presente metas alcanzadas de mejoramiento
docente y oportunidades de desarrollo profesional, los
profesores se sentiran estimulados a tratar de alcanzarlas y
alentados cuando lo hagan. Mejora su conocimiento y
capacidades en relacion a si mismo, a sus roles, el contexto
de escuela y educacional y sus aspiraciones (p. 19).

Por otro lado, Wilhelm (2006) expresa que un impacto
negativo provocado por los malos resultados obtenidos, no
promueve una superacion por parte de los profesores y
profesoras, sino que mas bien les provoca una sensacion de
fracaso, anulando su motivacién para desarrollar cambios de
mejora o perfeccionamiento (p. 16).

De igual manera, Robalino (2005) conceptualiza el
desempefio docente como el proceso de movilizacién de sus
capacidades profesionales, su disposicion personal y su

responsabilidad social para: articular relaciones significativas
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entre los componentes que impactan la formacién de los
alumnos; participar en la gestion educativa; fortalecer una
cultura institucional democratica, e intervenir en el disefo,
implementacién y evaluacién de politicas educativas locales
y nacionales, para promover en los estudiantes aprendizajes
y desarrollo de competencias y habilidades para la vida (p.
11).

Definicion operacional Para efectos de esta investigacion, el impacto de la
evaluacion en el desempefio docente supone la creacion de
un ambiente de confianza, apoyo mutuo y motivacion que
promueve el gestor en sus docentes; sugiere acciones
administrativas que no solo evallan y retroalimentan a sus
educadores, sino que ademas estimule la reflexion para que
los docentes tengan una percepcion positiva de la evaluacion
de sus labores, de esta manera, se prepara al docente y se
persuade de que lo que se busca es la mejora continua. De
igual forma, el administrador debe evitar una
retroalimentacién negativa basada en regafios o castigos,
debido a que puede generar un impacto negativo en la
motivacién del docente, puede fomentar resistencia a la
retroalimentaciéon, ademas de sentir presiéon por cumplir con
los estandares especificos que fomentan la calidad
educativa.

Indicadores -Impacto en el desempefio docente.

-Beneficios de la evaluacion y retroalimentacion docente.
-Acciones de mejora sobre la evaluacion y retroalimentacion
al desemperio docente.

Instrumentalizacion Entrevista semiestructura a docentes.

Entrevista semiestructurada al gestor educativo.

Nota: Vega (2024), sustentado por Rodas (2011), Wilhelm (2006) y Robalino (2005).



88

3.6 Técnicas e instrumentos

Para la recoleccion de la informacion se utilizan técnicas propias del enfoque
cualitativo mediante instrumentos aplicados a los sujetos de la investigacion. Segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “recolectar los datos implica elaborar un plan
detallado de procedimientos que nos conduzcan a reunir datos con un propésito especifico”
(p. 198). De esta manera, es necesario recopilar informacién que ayude a alcanzar los
objetivos propuestos mediante la utilizacion de diferentes instrumentos y asi permitir llegar

a la informacion requerida.

En esta investigacion se utilizan como instrumentos una entrevista semiestructurada
dirigida al director del Colegio de Lepanto e igualmente se plantea una segunda entrevista
semiestructurada para los docentes participantes. Para Hernandez, Fernandez y Baptista
las entrevistas semiestructuradas “se basan en una guia de asuntos o preguntas y el
entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas adicionales para precisar conceptos u
obtener mayor informacion” (2014, p.403). Es asi como en este estudio se pretende abrir
espacios de conversacion con los entrevistados con el fin de obtener informacion relevante;
ademas, al ser semiestructurada se tiene mas flexibilidad para compartir percepciones o

anécdotas mediante la creacidon de un ambiente de confianza, amistoso e intimo.

3.7 Validacion de las herramientas

Una vez confeccionados los instrumentos para recopilar informacion, estos son
validados antes de su aplicacion; es por esa razén que se requirid de la colaboracion de
cuatro colaboradores que cumplen la funcion de evaluadores externos de los instrumentos.
Escobar y Cuervo (2008) expresan que “el juicio de expertos se define como una opinién
informada de personas con trayectoria en el tema, que son reconocidas por otros como
expertos cualificados en éste, y que pueden dar informacién, evidencia, juicios y

valoraciones” (p. 29).

La primera experta posee una Maestria en Administracién Educativa, actualmente
labora para el MEP como directora en una institucién educativa de Puntarenas, con diez
aflos de experiencia como directiva. El segundo experto tiene una Maestria en
Administracion Educativa y se desempefia como Asesor Regional de Capacitacion vy
Desarrollo en el MEP. EIl tercer experto tiene un titulo de Master en Administracion

Educativa, en la actualidad labora como Asesor Regional de espafiol y es docente
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investigador de la Universidad Hispanoamérica. La cuarta experta posee un titulo de Master

en Administraciéon Educativa y labora para el MEP como Asesora Regional de Evaluacion.

3.8 Analisis de los datos

Para efectuar un adecuado andlisis de datos, en esta investigacion es necesario
considerar la informacién recopilada posterior a la aplicacion de las entrevistas
semiestructuradas como instrumentos. Para ello se debe interpretar la informacién obtenida
en cada categoria de andlisis y conceptos emanados desde el proceso de evaluacién del

desempefio docente.

Como parte del enfoque cualitativo, se analizaran datos desde los aportes de las
personas participantes con respecto a sus emociones, interacciones, pensamientos,

vivencias y experiencias, ya sea de manera individual o grupal.

Todos los datos recopilados seran estructurados de acuerdo a las categorias y asi
describir la informacién con una interpretacion y explicacion relacionada al planteamiento
del problema; en caso de no obtenerse mas informacién novedosa, es porque se ha
concluido con el andlisis. Asimismo, cuando no se tiene claridad del andlisis realizado, la
investigacion cualitativa permite que se busque otros sujetos de informacion para aplicar

nuevamente instrumentos y extraer mas datos.

3.9 Procedimiento para el consentimiento informado

Una vez elaborados los instrumentos y luego de haber sido avalados por expertos,
se aplican con la colaboracion de los sujetos participantes. Primeramente, se realiza una
visita a la direccién del centro educativo y se entrega un consentimiento informado al
director con el fin de poder realizar las entrevistas en su institucion y a la vez a su persona

como participante. Se coordina el horario para la aplicacién de instrumentos.

Seguidamente se entrega un consentimiento informado a cada educador
participante. Se les explica que el propdsito es recolectar informacion sobre el proceso de
evaluacién docente, por lo que son libres de decidir si quieren formar parte de la
investigacion. Una vez obtenidas las autorizaciones necesarias, se les aplica las

entrevistas.
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Finalmente, se aplica el instrumento al director para identificar el proceso de

evaluacién docente y el resultado del mismo.

3.10 Consideracién ética
En este apartado se presentan algunos aspectos éticos que deben guiar el
comportamiento, decisiones y practica profesional durante el desarrollo de los instrumentos

y analisis de la informacion en esta investigacion.

En este sentido, cada participante es clave fundamental para este estudio, por lo
gue su identidad y privacidad deben verse protegidas en todo momento, asi la informacién
gue compartan no podra ser perjudicial para ellos. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista
“el investigador debe reflexionar sobre las posibles consecuencias que tendria que el
participante hable de ciertos temas (2014, p. 407). Es por esa razén que es necesario

apegarse al principio de confidencialidad durante el reporte de los resultados.

Por otro lado, se debe tener presente que los sujetos participantes son
colaboradores en esta investigacion, por lo que tienen la libertad de abstenerse a responder
aquellas interrogantes que consideren son temas sensibles para ellos. Se garantiza que
sus opiniones seran tratadas con respeto, mediante un ambiente seguro que promueva la

libertad de expresion sin repercusiones.

Por ultimo, es importante mencionar que la seleccién de los sujetos participantes
fue realizada de forma objetiva, tomando en cuenta los afios de servicio en el centro

educativo y el grado académico de los participantes.

3.11 Fases de investigacion

Para el desarrollo de esta investigacion se han establecido las siguientes fases:
e Fase 1: esta es la fase preoperatoria donde se elabora y aprueba el anteproyecto; se
indaga sobre la existencia de alguna problemética en la institucion educativa que involucre
la gestién administrativa. Se procede a plantear el tema de investigacion, el problema, los
respectivos objetivos, se desarrolla una exhaustiva revision literaria para la construccion del

marco tedérico y se planteé la metodologia que define el tipo y enfoque de investigacion, los
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instrumentos y los sujetos de la investigacion. Una vez confeccionado el anteproyecto, se
envia a la subcomision para su valoracion.

e Fase 2: en esta etapa se realiza el trabajo de campo. Para ello se envian los
consentimientos informados para poder acceder a realizar las entrevistas de los

participantes. Se aplican las dos entrevistas planteadas para recopilar los datos.

e Fase 3: esta es la etapa analitica donde se examina la informacion obtenida para
transformarla en datos valiosos como resultados de la investigacion. Luego se procede a la
elaboracion de las conclusiones y las recomendaciones. Finalmente, se elabora una
propuesta de intervencion para ser compartida por el centro educativo con el fin de apoyar
y enriquecer el proceso de evaluacion del desempefio docente desde la gestion del Colegio

Académico de Lepanto.

3.12 Alcances y limitaciones

Los resultados de esta investigacion seran de importancia para el gestor educativo
del Colegio de Lepanto y su personal docente, debido a que pretende estudiar como se
desarrolla el proceso de evaluacién, como es percibida por los docentes y como se podrian
mejorar algunas posibles debilidades detectadas. De esta manera, el director no debe ver
la evaluacion como una tarea administrativa ni como un método de castigo a su personal,
ademas los docentes podran desarrollar un sentido de aceptacion hacia esta practica y no
verla como un proceso tedioso, intimidante y hasta causante de ansiedad; los resultados
obtenidos seran de insumo para la mejora de la calidad de educacién impartida en esa

institucion.

De igual manera, esta investigacion sera una herramienta Gtil de consulta para
futuros investigadores quienes se interesen el tema de como se maneja la evaluacion del

desempefio docente en una institucion educativa.

Al mismo tiempo, es importante mencionar las limitaciones que surgen durante la
investigacion. El factor tiempo es un limitante, ya que se requiere de muchas horas de
recopilacién y analisis de datos, ademas, de que la poblacién también requiere tiempo para

tomar las entrevistas durante la aplicacion de los instrumentos.
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Por otro lado, podrian originarse cambios de personal dentro de la institucion y que
entre estos se encentran los sujetos de la investigacion. Anteriormente se menciond que en
la institucion se han dado casos de funcionarios que se encuentran con incapacidades o de

solicitar traslados en caso de ser propietarios.

Por dltimo, es importante mencionar la disposicion del personal docente o
administrativo para realizar los instrumentos, ya que estos podran abandonar la

investigacion en el momento que quisiesen.
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CAPITULO IV. SISTEMATIZACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En el presente capitulo se incluyen los principales hallazgos obtenidos luego de la
etapa de recoleccion de datos, los cuales se enfocan en analizar el proceso de evaluacion
y retroalimentacion desde la gestion educativa y su impacto en el desempefio profesional

docente del Colegio Académico de Lepanto.

Los sujetos participantes para esta investigacion estuvieron conformados por el
director del centro educativo y docentes de materias académicas, técnicas y
complementarias. Los entrevistados tienen como minimo tres afios laborados de forma

continua en la institucion, ademas de contar con un grado académico de licenciatura.

Se implementd la entrevista semiestructura como técnica para la recopilacién de
informacién como parte de la investigacion cualitativa. La entrevista dirigida al personal
docente consiste en una primera parte con informacion general del sujeto participante
(edad, afios de servicio y categoria) y una segunda, tercera y cuarta parte con 12 preguntas
abiertas acerca del proceso de evaluacion y retroalimentacion y su impacto en el

desempefio docente.

La entrevista aplicada al administrador educativo consiste en cuatro partes. La
primera parte recopila los datos generales como lo son la edad, los afios de servicio y grupo
profesional. La segunda parte consta de 7 preguntas abiertas acerca del proceso de
evaluacion docente en la institucion, una tercera parte con 4 preguntas abiertas sobre el
proceso de retroalimentacion y una cuarta parte con 5 preguntas abiertas sobre el impacto

del proceso de evaluacion y retroalimentacién en el desempefio docente.

La informacion recopilada fue analizada de acuerdo con los objetivos planteados;
seguidamente, se organizé por subcategorias con base a las interrogantes formuladas en
cada instrumento, con el fin de lograr una mejor interpretacion y comprension de las

respuestas obtenidas.

4.1 Caracterizacién de la poblacién participante
El Colegio Académico de Lepanto cuanta con un total de 30 funcionarios docentes;

no obstante, para este estudio se contd con la colaboracion de 10 docentes quienes



94

voluntariamente accedieron a participar en las entrevistas realizadas, ademas se contd con

la colaboracién del director del centro educativo como parte de la poblacién en estudio.

En la siguiente tabla se detalla informacién sobre los entrevistados segun rango de

edad, sexo, grupo profesional, afios de servicio y grado académico.

Tabla 6
Informacion general del personal docente y administrativo entrevistado
Colaborador  Rango Sexo Categoria Rango Afos de Afios de
de edad profesional académico mas experiencia  servicio
alto en en el CAL
docencia
D1 30a39 Masculino MT6 Maestria 12 10
D2 30a39 Masculino MT6 Licenciatura 8 8
D3 40a49 Femenino MT6 Licenciatura 17 5
D4 50a59 Femenino MT6 Licenciatura 22 7
D5 40a49 Femenino MT6 Licenciatura 15 8
D6 30a39 Femenino VT6 Maestria 16 5
D7 40a49 Femenino MT5 Licenciatura 9 3
D8 50a59 Femenino VT6 Licenciatura 13 7
D9 40a49 Masculino VT6 Licenciatura 10 8
D10 50a59 Masculino VT6 Licenciatura 10 8
Director 40a49 Masculino MT6 Maestria 24 8

Nota: Elaboracion propia a partir de informacién brindada por los colaboradores del Colegio

Académico de Lepanto, 2025.

De acuerdo con los datos recopilados, cinco de los sujetos entrevistados son
masculinos, mientras que seis corresponden al sexo femenino. Con respecto a la edad, la
mayoria se encuentra en el rango de los 40 a 49 afios, lo que permite inferir que es un
personal maduro con bastante experiencia profesional; también hay una participacion

significativa de docentes entre los 30 a 39 y los 50 a 59 afios.

En cuanto a la categoria profesional, se evidencia que predominan las categorias

MT6 y VT6, solamente una persona docente posee un MT5; ademas, la mayoria cuenta
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con licenciatura como su grado académico mas alto, mientras que tres de ellos poseen una

maestria.

Con respecto a la experiencia como docentes, los afios varian de los 8 a los 24
afios, mostrando en general que los docentes tienen una trayectoria sélida en la profesion
educativa. En relacién con los afios laborados en la institucién, solo un colaborador posee
un minimo de 3 afios, mientras que la mayor parte de docentes poseen un minimo de 5

anos en el centro educativo.

4.2 Andlisis de la primera categoria: Proceso de evaluacién docente desde la gestion
del Colegio Académico de Lepanto

Con el fin de identificar cdmo es el proceso de evaluacion docente desde la gestidén
del Colegio de Lepanto, se toman en cuenta las opiniones de los docentes y el administrador
educativo en cuanto al concepto de evaluacién docente y su importancia, ademas de las
etapas, instrumentos, actores involucrados y planificacion del proceso de evaluar la labor

desempefada por el personal docente.

Cuando se habla de evaluacion del desempefio docente, Martinez y Montes de Oca
(2024) expresan que:

La evaluacion es un proceso sistematico y reflexivo que implica recopilar

informacién, analizar y valorar el desempefio, el progreso o la calidad de algo en

relacion con ciertos estandares o criterios. En el caso de la educacion, se cuenta

con la evaluacion docente, la cual, se centra en evaluar las practicas, habilidades y

efectividad de los educadores en el aula (p. 3).

De acuerdo con esta idea, la evaluaciobn docente permite recolectar y analizar
informacién con el fin mejorar la efectividad de la labor desempefiada por los educadores;
no se basa Unicamente en medir sino en brindar retroalimentacién que impulse el
crecimiento profesional y de esta forma alcanzar resultados positivos que impacten en la

calidad de la ensefianza.
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4.2.1 Subcategoria: Perspectiva sobre la evaluacién del desempefio docente
Con respecto a la evaluacion del desempefio docente, resulta relevante destacar las
diversas concepciones que poseen los docentes y el director. En las entrevistas realizadas

sobre qué se entiende como evaluacion de la labor docente se destacan:

D1: “La evaluacion del desempefio docente se aplica con un instrumento, este instrumento
mide algunas capacidades y cualidades del docente, su desenvolvimiento en el area, el
dominio de la materia”.

D2: “La evaluacién de desempefio docente es la evaluacion que realiza el director a los
docentes”.

D3: “Es principalmente ver si uno estd haciendo las cosas bien con respecto a las
calificaciones de los estudiantes. Si uno lleva bien el planeamiento, cémo se socializa, uno
con los estudiantes, como le puede uno explicar a los estudiantes, tal vez interactuar con
ellos, practicar con ellos la parte sociable, la parte afectiva’.

D4: “Es donde el director me va a llegar a evaluar o a supervisar”.

D5: “Considero que es como la evaluacion que nos hace el director, en este caso nosotros
como docentes para, valga la redundancia, evaluar cdmo nos estamos desenvolviendo en
el ambito educativo con los estudiantes™.

D6: “La evaluacion del desempefio docente es para ver el rendimiento, ¢,verdad?, como se
trabaja los docentes dia a dia en sus lecciones”.

D7: “Es cuando el director llega, nos revisa nuestras rubricas, nuestros planeamientos, que
llevemaos un orden.”

D8: “Es la calificacién que se le asigna al docente por el desempefio que realiza como
docente.”

D9: “La fiscalizacion del orden que tiene que tener un director en la institucion y de hacer
velar que se cumpla al pie de la letra, la reglamentacién, de que los docentes tengan todas
las herramientas sugeridas por el Ministerio de Educacion para poder impartir la clase de la
mejor manera”.

D10: “Es cémo se desempefia el docente dando su clase.”

Director: “Es un proceso continuo, es un proceso de cambio y esta herramienta que
nosotros tenemos es una evaluacion final, nada méas. En la evaluacion docente el proceso
debe ser mes a mes, dia con dia, todo el tiempo, y debe existir como una herramienta donde
uno pueda estar llenando siempre la participacién del docente en diferentes actividades

curriculares e institucionales.”
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Como se evidencia en las respuestas anteriores, los docentes coinciden en que la
evaluacién del desempefio docente es un proceso en el que el director supervisa y valora
el trabajo de los educadores; ademas, mencionan que se emplean instrumentos para medir
sus capacidades como lo es el planeamiento, rubricas, domino de contenido e incluso el

cumplimiento de las normativas emitidas por el MEP.

Por otra parte, los educadores comparten su conocimiento sobre el concepto de
evaluacion docente de una manera mas practica, a través de sus vivencias; sin embargo,
su percepcion estd enfocada en la supervision, la jerarquia y el control, mas que de

acompafiamiento y fortalecimiento del desarrollo profesional.

A continuacion, se sintetizan las opiniones sobre el concepto de evaluacion

profesional docente.

Figura 3

Perspectivas sobre el concepto de evaluacion docente

Evaluacion realizada principalmente por el director.

Uso de instrumentos especificos.

Percepcién de la evaluacién como control.

Nota: Elaboracién propia, Vega (2025), a partir de la informaciéon suministrada por los
docentes y administrador del Colegio Académico de Lepanto.

En relacion con cual es el propdsito de la evaluacion de la efectividad del docente,
los entrevistados comparten los siguientes criterios:
D1: “Evaluar cual es el nivel en el que se encuentra el docente con respecto a su materia.”
D2: “Es ver qué debemos de mejorar los docentes.”
D3: “Ayudarnos ver gué tenemos que mejorar.”
D4: “Para que yo mejore en mi proceso de ensefianza y aprendizaje”.
D5: “El propésito es mejorar cada dia, nosotros como docentes estamos en un constante

aprendizaje también, en el cual basandonos en esto mejoramos.”
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D6: “El propdésito es mejorar, ser cada dia mejor, corregir los errores que tengamos en algun
dado caso.”

D7: “El propdsito es que tengamos todo bien y que, si tenemos algo que corregir, que lo
vayamos haciendo, y sigamos aprendiendo y mejorando cada dia.”

D8: “Encontrar pues las fallas que se puedan estar dando, las debilidades sobre todo que
se puedan estar dando en el docente.”

D9: “Es velar que el rendimiento académico del colegio no se vea afectado para que
siempre sea un colegio de buena calidad académica”.

D10: “Es si en realidad se esta siendo bien lo que se plane6, lo que se hizo para llevar al
alumno a darle un mejor conocimiento.”

Director: “Que se cumpla con las normativas que estipula el Ministerio de Educacion

Publica, nada mas.”

Segun las respuestas sefialadas anteriormente, la mayoria de los docentes
enfatizan que la evaluacion a las labores profesionales docentes tiene como propdsito la
mejora continua; se destacan aspectos positivos como corregir errores, reforzar
debilidades, mejorar en la practica pedagdgica y brindar un aprendizaje constante. Ademas,
dos de los colaboradores no solo relacionan el proceso de evaluacion con el docente, sino
gue afirman que esta sirve para asegurar una educacion de calidad y mejorar en los

aprendizajes de los estudiantes.

Asimismo, resulta interesante analizar el aporte brindado por el director educativo;
este plantea la evaluacion al quehacer docente desde una visibn mas normativa, ya que
indica que el unico fin es cumplir con las exigencias del MEP, sin mencionar la mejora

continua.

La siguiente figura sintetiza el contraste de las opiniones entre los docentes y el

director con respecto al proposito de evaluar la labor desempefiada por los educadores.
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Figura 4

Perspectivas sobre el propésito de la evaluacion docente

Direct Cumplimiento de
irector i T . .
normativas oficiales. Docentes | Oportunidad de mejora

Centrada en la continda.
Slpeleston Correcién de errores.
administrativa. o
Sj d I Fortalecimiento de Ila
L ez elliy practica educativa.
pedagogico.

Nota: Elaboracién propia, Vega (2025), a partir de la informacion suministrada por los
docentes y administrador del Colegio Académico de Lepanto.

De acuerdo con Pacheco et al. (2018), se entiende que el fin de evaluar la labor
desempefada por los educadores:

Debe ser un ejercicio sistematico que, basado en la recopilaciéon de evidencias,

ayude a las instituciones educativas a valorar tanto los aciertos como los logros del

guehacer de estos actores, asi como a identificar las areas o aspectos en los que

su desempefio es limitado o deficitario. Sin duda, la finalidad de este proceso es

fortalecer las instituciones para cumplir un compromiso con la calidad de su esfuerzo

educativo (p. 4).

Desde el punto de vista anterior, la evaluacion del desempefio docente tiene como
fin ayudar a los profesores a mejorar su ensefianza; se debe sintetizar los principales
aciertos y desaciertos, de modo que sirva como guia para derivar estrategias de
capacitaciones y superacion personal y profesional. De igual manera, la evaluacién sirve
para resaltar los logros y avances que los docentes han obtenido en su préactica diaria, por
lo que no se deberia enfocar Unicamente en lo que estd normado para el desarrollo
pedagogico, sino que brinda la oportunidad para mejorar las habilidades docentes y

contribuir a lograr una educacion de calidad para los educandos.

4.2.2 Subcategoria: Etapas de evaluacién al desempefio docente
En esta subcategoria se aborda la manera en que es desarrollado el proceso de
evaluacién al desempefio docente; este debe ser visto como un proceso continuo y

sistematico que involucra etapas de preparacion para diagnosticar, una etapa de
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seguimiento para monitorear y recopilar evidencias durante un afio escolar y una final para
analizar la informacién y brindar retroalimentacién para una mejora individual y colectiva en
la institucién. Referente a las etapas de evaluacién, los docentes afirman que han sido

evaluados en los siguientes momentos:

D1: “Normalmente me evallan dos veces al afio o una, nunca me han evaluado creo que
tres veces y normalmente es como en el desarrollo del proceso, nunca ni al inicio, ni al
final.”

D2: “Por lo general siempre me hace dos, pero este afio no me ha evaluado de momento,
pero siempre como en el primer semestre y en el segundo semestre otra visita.”

D3: “Este afio me ha hecho una, pero en afios pasados me ha hecho dos, casi que
empezando el afio y una como finalizando el afio.”

D4: “Se me ha evaluado dos veces al afio. Bueno, yo diria que inicial y final.”

D5: “Una vez al afio y por lo general casi siempre es a mediado al curso lectivo.”

D6: “Se me ha evaluado dos veces, ¢verdad? Al iniciar el curso lectivo y después como a
mediados, como para dar un seguimiento.”

D7: *Visitd al principio de afio y solo una vez, inicial.”

D8: “Yo fui evaluada en la etapa inicial nada mas, una vez al afio.”

D9: “A mi me evaluaron de manera inicial, una vez al afio.”

D10: “Dos veces llegé a evaluarnos. Mas que todo fue seguimiento.”

De igual forma el director del centro educativo brinda informacion sobre las etapas
que conforman el proceso de evaluacion en su instituciéon y como esta se aplica en la

practica, a lo que afirma:

Director: “En realidad la etapa es todo un proceso, todo el afio se van recabando elementos,
pues en realidad no es que van sumando, sino que en esta etapa lo que hace usted es
revisar que todos los docentes estén empleando los instrumentos, la evaluacion, el trabajo
gue hace, que todo vaya acorde con las normativas vigentes y de acuerdo con eso se
mantienen en 100, si no habria que hacerles el proceso de retroalimentacion o alguna otra
situacion que considero necesario para que esa evaluacion vaya bajando los puntos como

tal, pero normalmente es una recoleccién de informacion durante todo el periodo lectivo”.
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Se demuestra que en el Colegio Académico de Lepanto el director si realiza
evaluaciones a sus docentes a lo largo del afio escolar, por lo que estos se encuentran
familiarizados con esta practica. La mayoria expresa que son evaluados una o dos veces
al afo; sin embargo, existen algunas irregularidades con respecto a las etapas, ya que
algunos son evaluados al inicio y al final del curso escolar, mientras que otros mencionan
evaluaciones solo a la mitad del afio, por lo que no todos reciben un seguimiento continuo

posterior a la evaluacion.

Por otro lado, el administrador educativo no limita la evaluacién docente a momentos
especificos, sino que lo ve como un proceso continuo de recoleccion de evidencias a lo
largo del afio, ademas de mencionar que trata de garantizar que su personal docente

cumpla con las normas y estandares establecidos.

Con respecto a las etapas de evaluacién, estas varian de docente en docente,
algunos no reciben mas de una evaluacién al afio, mientras otros solo al inicio y meses
después al finalizar al curso escolar, esto podria generar irregularidades con respecto a la
retroalimentacién, ya que no se podria evidenciar si los docentes cumplen con corregir

deficiencias detectadas, al no existir un proceso continuo, individualizado por educador.

Aunque tanto los educadores como el director educativo coinciden en que si se
desarrolla el proceso de evaluacion del desempefio docente en momentos especificos, la
evaluacion implica monitoreo, recoleccion de evidencias y acompafiamiento a lo largo del
tiempo; por lo que el director debe vigilar que se cumplan las normas desde un enfoque
més formativo y verificar que su personal logre un verdadero desarrollo profesional. Esto
no podria evidenciarse si un docente recibe una Unica evaluacién al afio o si solo se da en

una etapa inicial y final, sin que se dé un seguimiento.

Santos (2014), citado por Ocando (2017), H, manifiesta que:

La evaluacion debe ser un proceso que acompafa el aprendizaje, en vez de un acto
concreto que se realiza una vez terminado. Es decir, no se puede pretender alcanzar
la calidad educativa, si sélo se realiza la evaluacion al final de cada proceso escolar

y no durante su desarrollo (2017, p. 52).
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En tanto, la evaluacion al desempefio docente no debe verse como un proceso
aislado que ocurre Unicamente al inicio o final de un curso lectivo, sino que debe darse de
forma continua, también formativa, que acompafie el aprendizaje en cada etapa, esta no
deberia realizarse una Unica vez 0 en momentos escuetos del afio escolar, ya que no
genera los insumos necesarios para ir ajustando, retroalimentando y mejorando la labor
docente. Un director educativo no podria verificar si el docente logra la mejora continua
mediante una evaluacién Unicamente sumativa (final) o una evaluacion limitada a un Unico

momento.

Ahora bien, anteriormente se cit6 el articulo 6 de los lineamientos generales de
gestion del desempefio de las personas servidoras publicas como parte del decreto
ejecutivo N° 42087-MP-PLAN, donde se especifica que en la evaluacién del desempefio
debe desarrollarse las etapas de planificacion, seguimiento, evaluacién y retroalimentacion;
por lo que es necesario analizar el articulo 8, este menciona que el seguimiento de la
evaluacién al quehacer profesional se debe realizar de manera periédica, al menos una vez
al afio por la jefatura inmediata, esto permite observar el progreso de los funcionarios y
verificar si se realizaron los ajustes necesarios para el logro de metas y objetivos. Una Unica
evaluacién al afio no parece suficiente para reforzar comportamientos positivos o identificar
areas de mejora; ademas, medir la labor docente de manera inicial y final no podria brindar
el espacio necesario para acompanfar el desarrollo, corroborar que se corrijan errores y
reforzar aciertos si se dan de manera muy aislada y con mucho intervalo de tiempo; lo ideal

seria también incluir evaluaciones intermedias o0 seguimientos periédicos.

4.2.3 Subcategoria: Instrumentos de evaluacion implementados para evaluar el
desempeiio docente

La presente subcategoria analiza las opiniones del personal docente y el
administrador educativo con respecto a los instrumentos implementados para evaluar la
labor desempefiada por los docentes en la institucién y si consideran que estos son

adecuados.

El personal docente expresa que los instrumentos implementados son
principalmente la observaciéon de la clase, las rubricas y la revisién de planeamientos. La
observacion de la clase parece ser el instrumento mas empleado, indican que el director

del centro educativo generalmente utiliza una rdbrica para evaluarlos en la clase. Sin
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embargo, algunos docentes expresan que las rdbricas no siempre se ajustan a sus
necesidades; por ejemplo, uno de los entrevistados expone:

D1: “Creo que es un documento no 100 por 100 adecuado a las necesidades. Viene mucho
también a evaluar aspectos que son mas de contexto. Por ejemplo, el contexto educativo
de este colegio, hay situaciones como el uso de la tecnologia y demas indicadores, que son
un poco dificiles desarrollar, ya que por ejemplo las instalaciones no cuentan con internet,
no hay facilidades como los video beams o con otros instrumentos como pizarras

interactivas para tener a cabalidad esa evaluacion.”

Asimismo, una de las participantes opina que las rabricas utilizadas por el director

incluyen aspectos irrelevantes para su desempefio docente. La participante indica:

D3: “Considero que le faltan tal vez algunas cositas como para mejorar un poco. En esa
parte de socializar, porque a mi una vez me evaluaron asi y no me parecia. Porque

considero que la parte sociable no tiene nada que ver si de mi desempefio esta bien.”

Por otra parte, los docentes afirman que la revisién de planeamientos y los trabajos
cotidianos son parte esencial del proceso de evaluacién; destacan que estos instrumentos

permiten un analisis mas detallado de sus desempefios.

Dos de los participantes sugieren que ademas de las observaciones de la clase y
rubricas, también se utilizaron entrevistas y cuestionarios para obtener mas informacion
sobre la practica docente. Una de las participantes expresa que la entrevista y el
cuestionario fueron implementados durante la visita de la clase con el fin de saber sobre la
implementacion de planes y rubricas. Ademas, otro segundo participante indica que ha
tenido reuniones informales con el director con el fin de asesorarse sobre rubricas. Esto
indica que la evaluacion es mas integral, ya que no solo apunta a observar una clase, sino
que es un proceso mas reflexivo, permitiendo interaccion entre administrador educativo y

docente.

Ahora bien, una de las participantes sugiere como instrumento de evaluacion:
D5: “Pienso que también podria ser bueno, no sé, como revisarles los cuadernos a los
chicos, ver qué material, este, digamos se les da, que se les facilita a ellos para yo poder

dar mi clase.”
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Ante estas posturas, se puede evidenciar que los docentes valoran positivamente
los instrumentos de evaluacion utilizados por el director de la institucién, estos incluyen
principalmente la observacion directa de la clase, la revision de planeamientos y rubricas
implementadas por el docente y con poca frecuencia las entrevistas y cuestionarios. En
general, los docentes consideran que los instrumentos son adecuados, pero algunos

consideran que se podria realizar algunos ajustes.

Al director se le realiz6 la pregunta sobre que instrumentos ha empleado para valorar

el desempefio docente, a lo que indico:

Director: “El instrumento como tal es el que se utiliza que le da el Ministerio de Educacién
a uno, que es una herramienta que uno completa al final de afio, pero para ello uno utiliza
diferentes instrumentos, yo tengo una escala de valoracion personal, mia, cada vez que
llego a hacer visitas de aula o cualquier otra situacién, entonces uno alli va llenando y va
revisando de que el trabajo esté acorde con las normativas aplicadas al principio de afio o

explicadas que se le dan al docente”.

Con respecto a si considera que estos instrumentos son adecuados, el director
menciona:
Director: “La que uno evallUa en el aula, pues si esta bastante completa. Si valora bastante,
uno puede hacerle modificaciones igualmente y la contextualiza de acuerdo a las
necesidades que tenga la institucion. Y la otra, la del Ministerio de Educacién, pues, en
realidad es un marque con X, de 1 a 5 y usted pone de 1 a 5, pero usted no puede hacer,

qué sé yo, cambiar esa plantilla o hacerle mejoras porque eso ya esta dado.”

Tal como lo indica el director del CAL, utiliza dos instrumentos de evaluacion para
supervisar la labor docente. Un instrumento es empleado para la evaluacion anual, el cual
es mas estandarizado y limita la capacidad de adaptacién. El otro instrumento es la rubrica
usada para observar las clases, esta permite mayor flexibilidad para realizar ajustes con

respecto a las necesidades del contexto educativo de la institucion.

Schuschny y Soto de la Rosa (2009), citados por Carrion (2024), proponen que “los
instrumentos de medicion deben ser sensibles y reflejar de manera precisa la realidad que

se busca evaluar’ (p. 12). Desde esta perspectiva, para evaluar el desempefio de un
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docente de manera justay util, no basta con tener cualquier instrumento, sino que este debe
ser mas preciso a la realidad educativa. En el caso del administrador del Colegio de
Lepanto, menciona que utiliza instrumentos que si se pueden modificar para la observacion
de la clase, sin embargo, segln las sugerencias de algunos docentes participantes, no

estan contextualizados a las necesidades del colegio.

Asimismo, Calderdn, M., Hernandez, E., Murillo, M. y Pérez, M. (2016) opinan que
‘también es frecuente que no se establezcan reglamentariamente instrumentos de
evaluacion, sino que se deje a cada centro o autoridad local la utilizacion de sus propios
procedimientos” (p. 44). Por lo que, un administrador educativo podria la libertad de disefiar
o modificar sus propios instrumentos de evaluacion, especialmente para una evaluacion
mas formativa y no tanto la anual, ya que para esa el sistema establece un instrumento

estandarizado a nivel nacional.

La siguiente figura, ilustra las principales posturas de los entrevistados con respecto
a los instrumentos de evaluacion docente.
Figura 5

Posturas sobre los instrumentos utilizados para la evaluacion docente

Docentes: Director:
La observacion de la clase y las Utiliza un instrumento del MEP poco
rubricas son los mas utilizados. flexible para evaluacion anual.
La mayoria considera que los Utiliza un instrumento personal para
instrumetos son adecuados. las  observaciones, lo puede

modificar y adaptar.

No siempre se ajustan a la realidad y

contienen aspectos irrelevantes. El instrumento de observacion es
mas adecuado.

Nota: Elaboracién propia, Vega (2025), a partir de la informacion suministrada por los
docentes y administrador del Colegio Académico de Lepanto.
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4.2.4 Subcategoria: Actores involucrados al proceso de evaluacion de desempefio
docente

La evaluacion del desempefio docente es un proceso muy complejo que involucra
multiples actores con roles especificos. Es necesaria la participacién de cada uno de ellos,

ya que es un proceso colaborativo que busca mejorar y fortalecer la educaciéon de calidad.

En esta subcategoria se sefialan los principales aportes de las personas docentes
entrevistadas acerca de quienes participan en el proceso de evaluacién al docente y cual

rol desempefia cada uno, a lo que los educadores responden:

D1: “La uUnica persona que participa en el proceso de evaluacion es el administrador
educativo como tal, ya que él es el que genera la matriz de revision, él es el que aplica el
proceso y el que da el resultado final. Mi rol es presentar documentacién, presentar
instrumentos, desarrollar la clase con normalidad, mantener el control del grupo.”

D4: “Bueno, el director y mi persona, en este caso, ¢,verdad? El director es supervisar mi
clase, ver como doy la clase, como me desempefio yo con los estudiantes.”

D5: “Considero que es el director nada mas vy, bueno, lo que tengo entendido es el director
y siento que es como la persona que nos ayuda, bueno, por lo menos, verifique que
nosotros llevemos bien el proceso de ensefianza de aprendizaje en los chicos, nos
enfoquemos en el programa de estudio. Yo siento que soy como una mediadora entre el
proceso gue el Ministerio nos brinda hacia los estudiantes, ¢ verdad?”

D7: “Quienes participan en el proceso de evaluacion son el director, que esta haciendo
visitas, evaluando nuestro trabajo, y el rol en especifico es andar revisando que todo esté
bien, que todo esté en orden para que se dé un buen proceso de ensefianza aprendizaje
tanto para estudiantes como para los docentes. Mi papel como docente es que todo vaya
bien.”

D8: “Bueno, creo que el director, ¢ verdad?, que es el que realiza la observacion. En el caso
de él, como dijimos anteriormente, fiscalizar, ¢ verdad?, la labor que estamos haciendo y en
el caso nuestro también, pues verificar que nuestra labor esté siendo de la mejor manera”
D9: “Yo solo he sido evaluado por el director en el aula, creo que la labor de él es
exactamente cerciorarse de que uno cumpla con toda la normativa, de que aplique el

programa tal y como esté establecido en el planeamiento”.
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Partiendo de lo expuesto por lo docentes, todos coinciden que el director del centro
educativo es el actor principal en el proceso de evaluacion al desempefio docente. Se
especifica que parte de su rol es desempefiar tareas como observar las clases, aplicar y
coordinar el proceso evaluativo, emitir retroalimentacion de los resultados y dar un

acompafiamiento o apoyo a su personal docente.

Por otra parte, reconocen que el docente tiene un rol activo en el proceso evaluativo
de su labor; por ejemplo, afirman que deben cumplir con sus planeamientos, preparar
planeamientos y rudbricas, impartir sus clases de la mejor manera y acatar las

recomendaciones dadas por el director.

Se evidencia que el proceso de evaluacion al docente se desarrolla bajo un enfoque
predominantemente jerarquico. El director tiene un papel centralizado en este proceso
mientras que sus subalternos tienen la responsabilidad activa de cumplir y documentar su
guehacer docente. Ademas, algunos entrevistados perciben que el director “fiscaliza” o

“verifica” su trabajo, lo que demuestra una posicién mas controladora del proceso.

Asimismo, ningln docente menciona la participacion de estudiantes, encargados
legales, aportes de otros compafieros (coevaluacién) ni espacios para la autoevaluacion
como parte del proceso de evaluacion. Segan, Chiavenato (2009), citado por Avila, K y
Lopez, L. (2020) “la informacién para evaluar el desempefio puede provenir de distintas
fuentes, como el propio evaluado, gerentes, subordinados, compafieros de trabajo, una
comision para ello o una mezcla de las anteriores” (p. 27). Por lo que se podria implementar
la participacién de mas actores como parte de una evaluaciéon docente formativa mas

integradora.

Por otro lado, el rol que los docentes dicen tener responde al cumplimiento
administrativo como prioridad, sin que se dé una mayor participacion como lo es en la
creacion de instrumentos de evaluacion formativa, brindar retroalimentacion a colegas,
espacios para compartir ideas sobre las etapas de evaluacién al docente en la institucion ni

ninguna otra accion que les permita familiarizarse con el proceso.
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Es importante mencionar que algunos entrevistados destacaron otros actores claves

gue participan igualmente en el proceso de evaluacioén; ellos afirman:

D2: “Los que participan es el director y los docentes, y los comités, ;verdad? Evaluacion,
coordinacion académica, comité de apoyo y, este, el docente que es el encargado de
cumplir con lo que dice la Ley de Carrera Docente, ¢verdad? Cumplir con todo lo que
estipula el MEP.”

D3: “El director, diria yo que vigila que cumplamos con lo que el ministerio estipula,
¢verdad? Y por otro lado puede ser también en el caso de los comparfieros del comité de
evaluacion y la coordinadora académica que le digan a él, ¢ verdad?, quienes presentan las
cosas, porque eso es como en conjunto, tanto el director como ciertos comités.”

D6: “Primeramente el director, ;verdad?, que es el que hace la observacién y él es el que
le evalia uno. También hay otros comparieros que te estan evaluando, como el comité de
evaluacién con las rubricas que utilizas, también la compafiera de la coordinacion
académica con los planes.”

D10: “Todo el personal, todo el personal creo que participa del proceso de evaluacion al
docente. Bueno €l participa en lo que es ir a observar, observar la clase. Ahi esta lo que es
el comité de evaluacion que llevan fechas de examenes. Nosotros lo que tenemos que
hacer es entregar los planeamientos, tenerlos al dia, entregar las rubricas, todo lo que le
pidan a uno el comité de evaluacion, tenerlo al dia. Y la clase también, dar la clase conforme

esta el planeamiento.”

Tal y como se evidencia en las opiniones anteriores, el Comité de Evaluacién y la
Coordinacién Académica del centro educativo brindan apoyo al director en lo que es la
revision de rubricas y planeamientos, dando un acompafiamiento al docente en el

cumplimiento de la normativa educativa.

Asimismo, solamente dos de los entrevistados comparten que fueron evaluados por

agentes externos como lo son los asesores regionales. Estos docentes expresan:

D7: “El asesor de inglés a mi me ha visitado una vez nada mas y lo que hizo fue darme
recomendaciones de cémo manejar el grupo, del planeamiento, mejoras en el

planeamiento, y que tenia que ser sensible y una buena docente.”
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D9: “Mi asesor de educacion musical, él me ha evaluado varias veces durante los afios. El
muy anuente igual de la misma manera revisé todos los planeamientos, las rabricas, los
proyectos. Me hizo algunas recomendaciones y también curiosamente se involucré en el

proceso de aprendizaje en la clase.”

Se puede demostrar que los asesores regionales brindan también aportes con
importante valor técnico y especializado, ya que son los expertos en la materia impartida,

con un enfoque menos fiscalizador y mas de acompafiamiento formativo.

Asimismo, se le entrevisto al director del centro educativo sobre la manera en que

involucra a su personal docente en el proceso evaluativo, a lo que responde:

Director: “El docente lleva pautas a seguir, que son lineamientos que vienen emanados por
la autoridad del Ministerio de Educacion Publica, como elaboracion de examenes, trabajos
cotidianos, como se deben calificar, como se califica las tareas, como se desempefa la
labor docente, cdmo se planea, todo viene ya en plantillas preestablecidas, aca lo que se
hace es contextualizar, el docente las debe contextualizar y es una labor que se lleva a
cabo acd en la institucion, de supervisar o de acompanfar al docente en esa labor, que sea
desarrollada de acuerdo con las normativas, Unicamente, practicamente el docente hace su
trabajo y acé se le da el apoyo, al final de cuentas para completar la escala de calificacién

correspondiente a la evaluacion”.

Con base a lo mencionado por el director, el docente solo se encarga de cumplir las
normas ya demandadas por el MEP, la evaluacion de su desempefio sigue siendo vista
desde una funcién mas administrativa que formativa pedagogica y el director solamente
cumple su rol de verificar el cumplimiento de las normas; no menciona la construccion de
conjunta de criterios ni espacios de reflexion colectiva donde los docentes puedan brindar
aportes y sugerencias al proceso de evaluaciéon de su desempefio. Ademas, comenta sobre
la calificacion recibida, lo que evidencia una evaluacion sumativa con una vision mas

administrativa.

En la siguiente figura, se ilustra las posturas de los docentes y el director sobre el

rol que desempefian en el proceso de evaluacién a docente.
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Figura 6

Perspectivas sobre el rol de los actores involucrados en el proceso de evaluacién al docente

Los docentes

planean, i
Docentes y imparten al Eulndc;rsegg%i)t/és
director siguen lecciones, g ofrecen
lineamientos del aplican supervision
MEP. evaluaciones y pa ovo y
entregan poyo.

documentacion.

Nota: Elaboracién propia, Vega (2025), a partir de la informacion suministrada por los
docentes y administrador del Colegio Académico de Lepanto.

4.2.5 Subcategoria: Planificacién del proceso de evaluacion
En esta subcategoria se explora las percepciones de los docentes y el director
respecto a la planeacién del proceso de evaluacion al docente, con especial atencion en la

forma en que cdmo los educadores son informados acerca de dicha evaluacion.

A continuacién, se ofrece algunas opiniones de los educadores del CAL
participantes del estudio con respecto a la manera en que son informados del proceso de
evaluacion, los instrumentos empleados con obijetivos, criterios o indicadores a evaluar:
D2: “No nos avisan cuando nos van a hacer las visitas, tampoco nos mandaron las rdbricas.”
Dé6: “Las evaluaciones siempre las hacen de manera inesperada, ¢ verdad? Nunca nos dan
una fecha exacta. Nos dan ya los criterios, los indicadores, ya cuando nos dan la nota final.
El instrumento nos lo entrega ya cuando ya él ha observado, ha hecho el cuestionario, la
entrevista, ¢verdad?”

D7: “No, nos damos cuenta el dia que llega el director al aula a hacer la observacion. No
me dice que me va a evaluar el planeamiento, la de tareas, rabricas de trabajo cotidiano,
pero hasta que él llega uno se da cuenta de que va a ser observado o calificado; no conozco
digamos lo que él va a evaluar.”

D8: “No nos informan digamos en qué momento nos van a evaluar, siempre pues nos visitan
y este, si una vez que ya nos visitan, si nos facilitan digamos un instrumento con todos los

objetivos y los criterios que nos van a evaluar.”
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D9: “No, yo creo que nosotros no observamos el instrumento que ellos usan para evaluar
porque venceria el propésito de la visita sorpresa.”
D10: “No, uno no conoce sobre los instrumentos, nada de eso. Pero me parece que si nos

habia dicho que nos iba a evaluar, que nos iba a llegar. Verbalmente.”

Entre la informacidn recopilada, se demuestra que existe una falta de comunicacion
previa respecto al proceso de evaluacion del desempefio docente. La mayoria de los
docentes afirman que no reciben informacion anticipada sobre fechas de evaluacion, por lo
que desconocen con certeza las etapas en que inicia, continda o finaliza el proceso. Las
visitas se hacen de manera sorpresa. Esto podria perjudicar que el proceso se dé de forma
transparente, ya que los docentes no poseen criterios claros; ademas, al ser una evaluacién

realizada de sorpresa, podria limitar la oportunidad de preparacion y mejora previa.

Asimismo, los docentes afirman que no son informados sobre los instrumentos ni
criterios con los gque seran evaluados; algunos mencionan que los instrumentos solo se
comparten después de haber sido evaluados. Esto podria invalidar la oportunidad de
autoevaluacién y mejora continua, las cuales son fundamentales para una evaluacion

formativa.

Ahora bien, algunos de los educadores afirman que conocen del proceso de
evaluacioén e instrumentos, junto con criterios y objetivos, basado en experiencias previas o

consejos generales que han tenido en la institucion; a lo que ellos expresan:

D1: “No avisa, en realidad él o que manda al correo, el instrumento con el cual vamos a ser
evaluados, a partir de eso él dice que en cualquier momento puede llegar, a llegarnos o
hacer una evaluacién, normalmente a mi persona asi con previo aviso me dice en horas
tempranas te voy a ir a observar en tal leccién’, entonces él llega y hace su observacion;
los indicadores y demas ya estan contemplados en el instrumento, este afio no, el afio
pasado nos lo facilité, este afio no ha sido, no nos los han facilitado pero me imagino que
es el mismo el afio pasado.”

D3: “Realmente no, pero ya como hemos hecho, a principio de afio se hacen consejos, con
la coordinadora y el comité de evaluacion, siempre nos dicen las cosas que tenemos que
tener, entonces mas o menos considero que el director de ahi se basa para llegarnos a

visitar, mas la rubrica. La ruabrica, cuando él va, previamente no, nada nos entrega
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previamente y cuesta mucho que nos avisen que nos llega a visitar ese dia. En una reunion,
consejo profesores, él llega y dice ‘bueno companeros a partir del otro mes inicio visitas’,
pero no indica quiénes ni cédmo, nos llega de sorpresa a todos en cualquier momento, ni la
rabrica ni nada.”

D4: “No, no, realmente no, nunca he sido informada. Ya eso uno lo sabe porque ya lo ha
visto anteriormente, ya ha visto el machote. Me parece que, en una reunion, en un consejo
en un principio de afio, él nos lo ensefid, me parece, ¢verdad? Me parece, el afio pasado.
Este afio no.”

D5: “Informacién sobre qué dia nos hacen la observacion, no, tampoco las etapas, nada
mas el director se presenta al aula y nos hace la observacion. Yo mantengo esta
informacién porque lo recuerdo de afios anteriores, casi siempre es lo mismo, entonces uno
tiene esa imagen de que son los mismos instrumentos. Este afio no nos han compartido la

rubrica de la evaluacion.”

Tal y como se muestra en las opiniones anteriores, los instrumentos de evaluaciéon
no se facilitan al educador de forma anticipada ni constante, ya que los docentes suplen
esa informacion con conocimientos previos o experiencias pasadas. Al mismo tiempo, se
percibe cierta intencién de informar, ya sea por correo 0 en anuncios durante consejos de
profesores, pero la aplicacion es inconsistente, por ejemplo, en general a veces se envia el

instrumento, otras no; a veces se avisa sobre el proceso de evaluacion, pero no detalles.

Por otro lado, los docentes que recientemente se incorporan a la institucion, podrian
verse perjudicados en su proceso de autoevaluacion y mejora continua, ya que desconocen
los aspectos que son tomados en cuanta para evaluar su desempefio; no cuentan con
acceso a esa informacion de forma constante, o podrian recibirla de forma tardia, posterior

a una evaluacion.

Por su lado, el director del centro educativo expresa sobre la planificacion del
desempefio docente y los criterios a evaluar:
Director: “Ese proceso se da desde el inicio del curso selectivo, se les da lineamientos
generales, se les da una pauta de como se va a evaluar el trabajo docente al inicio del curso
lectivo, a todos los docentes, que ahi pues se inicia el proceso. Se comunica por medio de
circular, algun oficio a todo el personal. En realidad, se toma en cuenta la evaluacién de la

personalidad y la evaluacion del trabajo como tal.”
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En la idea expresada por el director del centro educativo, se puede notar un
contraste con las percepciones de los docentes, ya que este afirma que si comunica a su
personal sobre como se va a evaluar su trabajo, ademas de facilitarles los criterios tomados

en cuenta para ello, sin embargo, los docentes no lo exponen como tal.

Aunqgue el director indica que se entregan pautas generales a inicios del curso
lectivo, la mayoria del personal docente expone que no han recibido informacion clara ni
tampoco actualizada, solo lo que algunos recuerdan de afios anteriores. Por otro lado, el
administrador del centro educativo comparte que envia oficios o circulares sobre el tema,
sin embargo, los educadores dicen no ser informados previamente sobre el proceso de

evaluacion ni han recibido rabricas con criterios ni los objetivos este afio.

Los docentes cuentan con poca claridad respecto al proceso de evaluacion de sus
labores, ademas de poca informacion o actualizacion de instrumentos, criterios y objetivos
implementados en el proceso; desconocen cuadndo comienza ni como se estructura el

proceso de evaluacion.

Brazzolotto, S. (2012) manifiesta que en la evaluacion de desempefio es necesario
‘la comunicacion entre evaluador y evaluado referente a los resultados, objetivos y la
planificacion de acciones en forma conjunta; a como es percibida la actuacion profesional;

y a los parametros que van a valorar la vida laboral de cada empleado” (p. 9).

Con base a la idea anterior, en el proceso de evaluacion profesional de un educador
es indispensable que se establezcan adecuados mecanismos de comunicacién. Los
docentes deben conocer sobre las etapas de evaluacion para asi potenciar la
autoevaluacion y contar con la oportunidad de mejorar todas las deficiencias detectadas,
gue garanticen una mejora constante. También, el conocer instrumentos con los criterios,
indicadores y los objetivos permiten que el docente conozca lo que se espera de él y que

aspectos debe tomar en cuenta para alcanzar una labor de calidad.

Es importante mencionar que ningun docente mostré negatividad con respecto a no
ser informados claramente sobre el proceso utilizado para evaluar sus labores; la mayoria
se muestran familiarizados e indican que deben estar siempre preparados para cuando los

lleguen a visitar el director a sus aulas.
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Por otra parte, al director se le interrogd sobre cdmo planifica las visitas al aula y de
gué manera selecciona al personal que va a ser evaluado. En este caso el director afirma
gue el centro educativo es direccion 1, por lo que cuenta con poco personal, debe realizar
al menos cuatro visitas de profesores en un mes. De acuerdo con la necesidad que
considere, puede realizar cuatro, cinco o mas visitas. Menciona que trata de hacer una visita
a cada uno de los profesores al inicio del curso lectivo. Se requiere de bastante tiempo para
realizar cada observacion, por lo que expresa que €l programa a los profesores que van a
ser observados en el aula y una vez que los haya visitado, dificilmente lo repita. Afirma que
repetiria la visita en el aula en caso de que el docente requiera de un acompafamiento por
alguna deficiencia detectada, ya que no solo es llegar a visitar, sino acompaniar, no se trata
de buscar qué esta mal, sino que todos trabajen en la misma linea, ya que al final de cuentas

€s una mejora continua.

Igualmente, el director menciona que selecciona a los docentes en su bitacora
mensual, él realiza la programacién mensual y ahi selecciona su personal al azar. En cada
visita al aula observa los aspectos de mediacién pedagogica, revisa el planeamiento, que
acorde a lo que esté planeado los docentes impartan su leccién, se revisan rubricas de
trabajo cotidiano y tareas debidamente llenas de acuerdo con los indicadores; si ya han
hecho pruebas, se verifica que estas estén de acuerdo a los planeamientos y que tengan
sus tablas de especificaciones. Finalmente, indica que observa cémo el docente imparte la

leccién, que el estudiante participe y que todo sea acorde a lo planeado.

El administrador de este centro educativa afirma que nunca ha recibido ninguna
capacitacion por parte del MEP respecto a la evaluacion del desempefio de su personal
docente. Sin embargo, se puede evidenciar que si realiza una planificacién previa de los
educadores que seran evaluados, ya que tanto él como los docentes coinciden en que se
realizan evaluaciones, no obstante, se demuestra que existen fallas en la comunicacion con
los docentes, ya que al final expresan que ellos no reciben la informacion de manera previa,

sino que muchos la conocen hasta después de ser evaluados.

4.2.6 Subcategoria: Evaluaciéon anual
En esta subcategoria se recopila la informacién brindada por el administrador del
Colegio de Lepanto en lo referente a como se desarrolla el proceso de evaluacion anual

establecido por el Ministerio de Educacion publica, a lo que expresa:
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Director: “Este aspecto de evaluacion tiene muchos afios, con precision, no sé, pero creo
gue tiene mas de 30 afios, el proceso de evaluacion actual a como estamos creo que vamos
a sequir igual, entonces existe mayor tecnologia, existen otras formas de dar clases, existe
cualquier cantidad de mejoras de la educacién, que se tienen que ir dando, porque nosotros
estamos quedandonos como quien dicen obsoletos, ¢ verdad? Estamos caidos en esa parte

y el sistema evaluacion sigue siendo el mismo, entonces eso no ha cambiado.”

Con base a la opinion del director, se refleja que el proceso de evaluacion anual
implementado en el MEP se encuentra en un estancamiento; aunque la educacion ha
avanzado en cuanto a metodologias y se cuenta con mayor tecnologia, el sistema de
evaluacion docente anual se encuentra inalterado durante décadas. Por su parte, Arce, C.
(2018) afirma que “el sistema de evaluacién del personal docente del MEP es el mismo
desde la década de los 50 del siglo pasado el cual no ha sido objeto de reforma alguna” (p.
14). Es por ello que este sistema de evaluacion no representa con exactitud la labor del
docente actual, no responde a cambios dentro del contexto educativo y puede convertirse
en una herramienta irrelevante con poco aporte al desarrollo profesional y calidad

educativa.

Asimismo, el director educativo sefiala que existen algunos criterios dentro de la

evaluacién anual que resultan dificil de valorar, al respecto manifiesta lo siguiente:

Director: “Dentro de los contenidos que se califican, por ejemplo, tenemos factores para las
relaciones humanas, ¢verdad? Entonces ahi dicen que se refiere a la calidad del trato que
brinda, a quienes se relacionan, digamos son cuestiones que al final de cuentas somos un
ser independiente y hay personas que se relacionan poco, hay gente mas timida, hay gente
menos timida, pero yo no puedo evaluar como se relaciona con los demés. Para mi puede
ser bien, para otro puede ser mal, entonces no son criterios que ustedes dicen: el juicio, la
iniciativa, el desarrollo, ¢ Como evallo yo todas las cosas? No es algo que se pueda evaluar

Jverdad?”

Los criterios de evaluacion corresponden a indicadores que reflejan los resultados
esperados al realizar una tarea determinada, permiten especificar los logros que se espera
gue un funcionario alcance. Segun Brazzolotto, S. (2012), en “los criterios relacionados con

la evaluacion de las personas: se analizan capacidades, rasgos personales y de
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comportamiento del evaluado. La desventaja que presentan es que son susceptibles de
recibir distintas interpretaciones por los distintos evaluadores” (p. 20). Por lo que evaluar
aspectos como rasgos personales puede representar un reto para el administrador, ya que
pone en cuestion lo subjetivo y lo medible. Podria pensarse que la interpretacion de estos
aspectos depende mucho de la interpretacion personal del evaluador y debe realizarse de

la manera mas profesional y justa para el evaluado.

Finalmente, el director educativo manifiesta como parte de sus recomendaciones
que deberia existir una herramienta para el proceso de evaluacion anual donde se lleve la
evaluacion a lo largo del afio escolar y no hasta el final, que sea un proceso continuo, mes
a mes. Por ejemplo, una herramienta que permita la visita al aula y de una vez se pueda

subir los resultados, algo mas acorde a las necesidades de hoy.

En la siguiente figura se ilustra las posturas del director del Colegio de Lepanto sobre

la evaluacion anual:

Figura 7

Posturas del director sobre el proceso de evaluacion docente anual

Sistema de Criterios poco No se ajusta a la
evalaucién objetivos y dificiles realidad actual del
desactualizado. de medir. docente.

Nota: Elaboracion propia, Vega (2024), a partir de la informacion suministrada por los
docentes y administrador del Colegio Académico de Lepanto.

4.3 Andlisis de la segunda categoria: Proceso de retroalimentacion efectuado por la
gestion educativa del Colegio Académico de Lepanto

El segundo objetivo de esta investigacion busca describir cdmo es el proceso de
retroalimentacion efectuado por la gestion educativo del Colegio de Lepanto posterior a una
evaluacién. La retroalimentacién es un componente esencial de la evaluacion el cual
permite espacios de reflexion, mejora y orientacién de las labores desempefiadas; ademas,

permite cerrar o reiniciar un ciclo de evaluacion con el fin de alcanzar la mejora continua.
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4.3.1 Subcategoria: Perspectiva sobre retroalimentacion en la evaluacién del
desempefo docente

Todo proceso de evaluacion del desempefio debe ir acompafiado de una etapa de
retroalimentacién donde el subordinado conozca la forma en que esta realizando su trabajo
y tenga la oportunidad de informarse sobre sus puntos fuertes y débiles. Un proceso de
evaluaciéon del desempefio corre el riesgo de perder su valor formativo y transformador si

no va acompafiado de una retroalimentacion clara, oportuna y dirigida a la mejora continua.

Segun Carda (2000), citado por Vargas (2022), uno de los principales objetivos para
el acompafiamiento pedagogico es el “obtener informacion para retroalimentar a los
profesores sobre sus practicas educativas con el objeto de buscar mecanismos para
mejorarlas. O sea, en la practica determinar las necesidades de capacitacion, de
perfeccionamiento o de actualizacion del docente” (p. 67). Es por esta razdn que un proceso
de valoracion al docente no finaliza después de una observacion de la clase, ya que de
nada sirve el ser evaluado si el funcionario desconoce sobre su desempenio, con el fin que

pueda mejorarlo y asi alcanzar los objetivos establecidos previamente.

Ahora bien, a partir de las entrevistas aplicadas, los docentes pudieron aportar sus
ideas sobre qué entienden ellos por retroalimentacion en la evaluacion de su desempefio.

En la siguiente figura se destacan los principales hallazgos:

Figura 8
Percepciones docentes sobre la retroalimentacién
f i inci )
* La mayoria de los docentes coinciden
Reconoce errores y en que la retroalimentacion ayuda a
debilidades reconocer en cudles aspectos estan
fallando. J
* j

. . . » Los docentes ven la retroalimentacion
Dl Z%Cr::ﬁmlj%mejora como una guia, como recomendaciones
para mejorar las practicas pedagoégicas.

. J

e et » Se incluye la revisiébn de rdbricas,
Preus;gr;uc:;gg;enosy planeamientos y demas para sustentar

los resultados de sus evaluaciones. )
.
Nota: Elaboracién propia, Vega (2025), a partir de la informacion suministrada por los
docentes y administrador del Colegio Académico de Lepanto.
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De esta manera, se demuestra que los docentes perciben la retroalimentacion como
una practica positiva que les permite identificar sus deficiencias y asi poder corregirlas. En
este caso, ninguno de los entrevistados menciond que en esta etapa también se pueden
destacar las fortaleces que se poseen, ya que también es constructiva y destaca las buenas

practicas.

Asimismo, los docentes sefialan que la retroalimentacion les permite reflexionar
sobre sus estrategias pedagdgicas, incluyendo la dinamica en el aula y el comportamiento
y respuesta del estudiantado, lo que evidencia que los docentes pueden autoevaluarse y

mejorar para un futuro reinicio del proceso.

Por otro lado, el director del centro educativo indica que para él la retroalimentacion
son los parametros que se pueden mejorar. Indica que cuando él realiza una evaluacion,
suele explicar al docente sobre qué aspectos faltan, por ejemplo, del planeamiento, y les
solicita para las futuras evaluaciones realizar las correcciones pertinentes, ademas les
explica de qué forma lo deben corregir y demas herramientas, de manera que puedan

abordar la mediacién pedagdgica de forma correcta.

En general, tanto el director educativo como sus docentes se muestran positivos en
cuanto al proceso de retroalimentacion. El director muestra una postura abierta hacia la
retroalimentacién y la destaca como una herramienta muy importante para el desarrollo

profesional.

4.3.2 Subcategoria: Periodicidad de laretroalimentacion al docente

En esta subcategoria se destacan aspectos acerca de la frecuencia con que los
docentes reciben retroalimentacién y quién generalmente se los proporciona. Todos los
docentes expresan que reciben retroalimentacion por parte del director, en el caso de los
docentes D1, D4, D5, D7, D8 y D10 manifiestan que han recibido retroalimentacién solo
una vez al afio mediante observaciones formales o producto de evaluaciones anuales; esto
refleja que la retroalimentacion se brinda desde una perspectiva mas sumativa que

formativa.

Por otro lado, algunos de los docentes sefialan que han recibido retroalimentacion

por parte de otros actores. Por ejemplo, se enfatizan las siguientes opiniones:
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D2: “Colegas, con el asesor de matematicas, con el director. Entre los mismos estudiantes
también. Entonces creo que es como principalmente el director, el asesor, los compafieros
del departamento y los estudiantes.”

D3: “Yo casi que siento que recibo retroalimentacién mucho porque realmente a veces yo
le pregunto a mis colegas, a veces nos hemos reunido con asesores porque mandamos
mensaje por correo al asesor. A veces voy Y le pregunto al director también porque tal vez
tengo una duda en algo. Y a veces también a los mismos estudiantes.”

D6: “El director. Los colegas también, ¢verdad? Nos ayudan bastante, un apoyo esencial.
Las compafieras encargadas del comité de apoyo, la compafiera de planes, ¢verdad? Las
de asesoras académicas, todos ellos nos colaboran bastante en la retroalimentacion.”

D7: “Se recibe de los estudiantes, del director y algunos colegas. Del director una vez.”
D8: “Casi que, por parte de los estudiantes, mayormente de los estudiantes. El director,
pues si, también, claro, con la visita. Bueno, el director, digamos, como le decia una vez al
ano.”

D9: “No tengo un nimero exacto de cuantas veces he tenido retroalimentacion de parte del
director, pero es muy frecuente. El conmigo se comunica mucho. Creo que el mejor

observador de la clase son los estudiantes, ellos son el verdadero propoésito.”

Con la idea anterior, se reafirma que el director es la principal figura que lleva a cabo
la retroalimentacién. Sin embargo, se destaca que en el centro educativo se da una
retroalimentacién colaborativa entre colegas, la cual la sefialan como valiosa y accesible
para resolver cualquier duda y orientar la mejora en la labor docente. Asimismo, los
docentes mencionan la retroalimentacion proveniente de agentes externos como lo son los
asesores pedagogicos, tres de los docentes expresan que han tenido la iniciativa para
comunicarse y reunirse con ellos; en el caso de dos de las docentes del area técnica,
afirman que nunca han recibido retroalimentacién de parte de ninguna asesoria, debido a

gue en la regional no cuentan con asesor en sus areas.

Asimismo, los entrevistados afirman que los estudiantes son una fuente autentica
de retroalimentacion, al igual que los comités institucionales que también colaboran durante

la retroalimentacién. Por su parte, el director del centro educativa menciona lo siguiente:

Director: “La retroalimentacién docente es un proceso que llevamos todos los dias. Cuando

se visita al docente, pues se revisan los planes, se lleva a cabo una revisién, incluso cuando
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se entregan los planes, se revisan mes a mes a los docentes y cuando se encuentra alguna
falencia o algun detalle, la parte del departamento de la coordinacién académica, ella se
encarga de revisar el plan, de hacerle las observaciones, qué le hace falta, qué no le hace
falta, que se lleve a cabo, y yo voy al aula posteriormente y reviso que la clase se esté
dando de acuerdo a lo planeado y que se esté llevando a cabo la mediacién pedagdgica

establecida.”

El director sefiala que el proceso de retroalimentacion se brinda en la institucién de
forma constante, es un proceso continuo al afirmar que se da dia a dia. Aunque su opinién
difiere con la de algunos docentes quienes afirman que solo han recibido una Unica vez

retroalimentacion, especialmente posterior a una visita al aula.

Ademas, el director establece una relacion entre la retroalimentacién y la revision
del planeamientos y visitas al aula, esto podria limitar la retroalimentacién a solo aspectos
técnicos y administrativos, dejando de lado el acompafiamiento que se debe brindar al
docente con respecto al proceso de aprendizaje dentro del aula. La revisibn de
planeamientos y observaciones en el aula son insumos para detectar toda falla, fortaleza y
debilidad, sin embargo, la retroalimentacion debe ser guiada posterior a €so, es mas que
verificar si el docente cumple con lo planeado, debe ser mas enfocada a una reflexién

pedagdgica sobre la practica docente.

También expresa lo siguiente con respecto a quienes participan del proceso de

retroalimentacion al docente:

Director: “La retroalimentacion docente participan el director, el docente, el comité de
evaluacion, la coordinacién académica, el departamento de asesoria de apoyos educativos,
todas esas personas, incluso orientacion también participa en retroalimentacién e incluso
entre departamento, el departamento de inglés o el departamento de sociales, entre ellos
existe la retroalimentacion. Hay algunas que ya son programadas como el comité de

evaluacién que pasa revisando prueba escrita.”

La idea anterior evidencia que el director toma en cuenta que no es el Unico que
puede brindar retroalimentacién a su personal, sino que es una practica que se pueda dar

de forma colectiva entre todo el personal. Otro punto importante del proceso de



121

retroalimentacion en el Colegio de Lepanto es la labor desempefiada por los comités y la
coordinacion académica. Tanto los docentes como el director destacan estas figuras como

entes que brindar ayuda al docente con respecto a la mejora de su desempenio.

En general, se puede evidenciar que algunos docentes ven la retroalimentacién por
parte del director como esporadica o limitada a momentos de una evaluacién, mientras que
la interaccion entre pares, asesores y hasta estudiantes es fluida y frecuente. El director
sefiala que la retroalimentacién se da diariamente y destaca la colaboracién de otras
personas como lo es la coordinadora académica, no obstante, orienta mas la

retroalimentacién con aspectos administrativos o de supervision.

4.3.3 Subcategoria: Comunicacion de resultados y retroalimentacion docente

Otra de las interrogantes abarcada durante la entrevista corresponde a la manera
en gue el director entrega los resultados de evaluaciones y retroalimentacion a sus
docentes. Es indispensable para los educadores contar con una clara y fluida comunicacién
por parte del director, que les permita conocer como realizan sus funciones y qué aspectos

se deben mejorar para realizar mejor su trabajo.

Por su parte, Brazzolotto (2012) asegura que “muchas veces los empleados pueden
creer que les va bien, desarrollando una idea distorsionada con respecto a su desempefio
ideal. Al saber qué espera su jefe de él podra ajustar y adecuar su desempefio a los
patrones esperados” (p 31). Por esta razon debe existir claridad en la retroalimentacion, ya
que los funcionarios podrian creer que realizan sus labores de manera adecuada; ademas,
es importante recalcar que la retroalimentacion permite la autoevaluacién por parte del
docente, por lo que, si es informado sobre sus puntos débiles, este puede reflexionar sobre
como lograr una mejor articulacion entre su practica docente y los criterios evaluativos en

la institucion.

A continuacion, se comparten las opiniones de los docentes respecto de como

reciben los resultados de su evaluacién y su respectiva retroalimentacion:

D1: “‘Normalmente lo que nos da es una copia del resultado de la hoja de evaluacion, él le

genera una copia, se la entrega a uno firmada por él, como un recibido y lo que es la
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retroalimentacién se hace de forma verbal, no hay ningldn instrumento por escrito de la
retroalimentacion, son cuestiones mas verbales.”

D2: “Bueno siempre que me ha evaluado es como inmediatamente, aparte ya después de
la clase, me llama parte, y me dice ‘esto esta bien’, y por lo general siempre hay como dos
o0 tres cosas que hay que mejorar, entonces él me lo dice de buena forma y también me lo
indica en el documento. Por escrito.”

D3: “Bueno me lo proporciona ya cuando me evalla, me entrega la hojita, yo la firmo, la
rubrica si, y en caso de que él me tenga que decir algo, él me lo dice los dos reunidos
aparte. El me lo dice de forma verbal.”

D4: “Por medio de una rubrica donde ahi vienen los aspectos que él evalué. Donde uno
tiene que mejorar, es una rubrica sencillamente. La retroalimentacion de forma verbal, mas
gue todo, el director me lo hace de forma verbal, el asesor si me lo hace de forma escrita,
me lo manda mi correo y me manda todas las anotaciones.”

D5: “Lo ha hecho como en correo, nos envia el correo. Una vez creo que también me llamo
y me lo hizo verbal y también por el correo.”

D6: “Bueno, al finalizar, ¢ verdad? la visita a la clase. El nos entrega una hojita con todos
los indicadores, las rubricas a calificar. Entonces él te da una hoja con la nota final de la
evaluacién. Como consejos, él lo que brinda mas que todo son consejos. De forma verbal
todo.”

D8: “Bueno a través de los resultados de la rabrica y verbalmente también. Después de que
me evallla me entrega una copia de la rabrica y la retroalimentacion verbal en el momento

de la observacion.”

La mayoria de los docentes sefialan que reciben los resultados de su evaluacién
mediante una rubrica empleada por el director, esta herramienta les ayuda a identificar los
aspectos que son necesarios para mejorar en su labor docente. Por otro lado, manifiestan
gue la retroalimentacion principalmente se les brinda de forma verbal; aunque por lo general
se les entrega la rubrica con su calificacion, esta no siempre viene acompafada de una

retroalimentacion escrita o detallada.

Con respecto a la retroalimentacion verbal, algunos docentes expresan que la
reciben durante una observacion al aula o posterior a ella; al ser brindada de forma oral,
podria poner en riesgo el proceso de seguimiento y autoevaluacion o reflexién por parte de

los docentes, ya que puede ser dificil documentar el progreso al generar perdida de la
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informacién con el paso del tiempo. Una de las docentes entrevistadas expresa que recibe
de forma escrita la retroalimentacion por parte de su asesor mediante correo oficial, por lo
gue ella puede consultar constantemente las anotaciones que son necesarias para mejoratr,
sin peligrar que las olvide luego; ella indica que lo prefiere de esa forma, es mas

conveniente.

Del mismo modo, tres de los entrevistados difieren del resto respecto a la entrega

de resultados luego de una evaluacion, a lo que ellos sefialan:

D7: “Cuando el director me hace una visita 0 me va a observar en el aula, él me dice que
tengo que cambiar, pero no me lleva ninguna hoja de resultado, sino hasta el final de afio
me la da, pero la hoja de desempefio ya anual. EI me dice en el momento, digamos que
cuando esta observando, me dice ‘bueno tiene que cambiar la rubrica o tiene que tener la
rubrica de trabajo cotidiano’, pero no me da ninguna hoja, ningun resultado hasta al final de
afo.”

D9: “No me los dan. De manera verbal cuando tiene una observacion que hacer la dice de
manera verbal.”

D10: “Me parece que no, no nos dio los resultados. Es que no me acuerdo la verdad si nos
dio la rubrica o no nos la dio. La retroalimentacion del director de forma verbal, si, él nos
dice de forma verbal, como en forma de consejo de cémo debemos trabajar y qué tenemos

que aplicar; después de una visita.”

Como se ha sefialado, existe ausencia o poca claridad en la entrega de los
resultados posterior a una evaluacion. Estos docentes afirman que si se inicia el proceso
de evaluacion, el director valora su trabaja e incluso llegan a recibir retroalimentacion verbal,
no obstante, parece que el proceso termina ahi, los docentes desconocen sus fortalezas y
debilidades, no pueden constatar que aspectos deben mejorar al no haber una constancia

escrita. Al respecto, Brazzolotto (2012) menciona:

De nada sirve realizar una evaluacién si el mayor interesado, el propio empleado,
no llega a conocerla. Se le debe proporcionar informacion importante y significativa
acerca de su desempefio para que pueda mejorarlo y asi cumplir con los objetivos

establecidos (p. 31).
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El no contar con una constancia escrita de las evaluaciones realizadas, provoca que
los docentes sientan incertidumbre sobre su desempefio; ademas, el proceso de evaluacion

perderia valor al no manejarse como una herramienta de mejora profesional a largo plazo.

Por otro lado, se entrevisté al director del centro educativo acerca de la entrega de

resultados y retroalimentacién, a lo que comparte:

Director: Dependiendo del tipo de retroalimentacion le podemos dar una capacitacion, eso
se da en consejos de profesores, también cuando ya vemos que es una falencia, que hay
muchos profesores que necesitan una retroalimentacion en evaluacion o en que se cambio
algan lineamiento del Ministerio de Educacién, entonces se aborda en consejos de
profesores. Cuando es individual pues se va al aula o se llama al profesor en algun
momento, se saca al profesor del aula, se llama la direccion, se le trabaja en eso, se le
ensefa, se le explica y posteriormente o yo mismo en el aula le puedo hacer un comunicado
por escrito, también se le da en el dia de la observacion, se le observa esto y esto, que

debe cambiar alguna que otra situacion que se le observa y asi se hace”.

En este caso el director menciona dos tipos de retroalimentacién brindada a su
personal docente, una colectiva y otra individualizada. En el caso de la individualizada, el
docente tiene la posibilidad de reunirse con el director en el aula o en la direccion y asi
recibir de forma directa la retroalimentacion. También destaca la retroalimentacion colectiva
la cual se da cuando se detectan deficiencias que deben abordarse con todo el personal
docente; de esta manera, el administrador procura ajustar la retroalimentacién dependiendo

de las necesidades o problemas detectados.

Por otra parte, el director expresa que suele orientar de forma directa al educador
cuando se identifican debilidades, afirma que se le sefiala y se le explica, incluso de forma
escrita; no obstante, su opinion difiere con la de algunos profesores quienes perciben las
intervenciones verbales como breves y no siempre se acompafian de un documento escrito.
Cabe destacar que el administrador educativo menciona las capacitaciones como parte de
la retroalimentacion, lo que demuestra que esta abierto a que otros actores participen del

proceso.
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Con respecto a la comunicacion de resultados y retroalimentacion posterior a la
evaluacién anual, el director manifiesta que no suele dar retroalimentacién, a menos que
haya objeciones, tampoco se dan pautas a seguir, ya que practicamente si el docente la
firma, queda en firme. El docente puede solicitar una cita con el director para recibir una

explicacién detallada en caso de no recibir un excelente.

Segun Arce (2018) “generalmente son pocas las calificaciones deficientes, por lo
que no hay mecanismos de retroalimentacion y mejora que trasciendan la valoracion
punitiva” (p. 12), es por ello que este tipo de evaluacion no tiene ningun impacto en mejorar
la labor realizada por el docente, ya que muchos directivos la ven como una tarea
administrativa que cumplir y los docentes como la herramienta que les permitira obtener

una anualidad.

4.3.4 Subcategoria: Implementacion de estrategias para mejorar el desempefio
docente

En esta subcategoria se interroga al personal docente y al directivo sobre si en la
instituciéon educativa ponen en practica alguna estrategia para mejorar el desempefio
docente posterior a una evaluacién. A partir de las entrevistas aplicadas, los participantes

sefalan:

D1: “Normalmente no, lo que se hace es general, se tocan temas en general en consejos
de profesores o algunas reuniones de personal, pero como tal, actividades para el
mejoramiento docente no existen, ni para el mejoramiento del desempefio, entonces es
como ahi hay como una laguna evaluativa o una laguna de capacitacion para abordar casos
en especifico.”

D2: “No hay capacitaciones, ni estrategias, ni nada.”

D3: “No, nunca, nunca se da una estrategia, nunca nada, ni una capacitacién menos, nada.”
D4: “Bueno, no, exactamente capacitaciones, no, ¢verdad? Que si deberian de darse
capacitaciones.”

D5: “Yo pienso si, tal vez no lo hacen individualmente, pero lo hacen a nivel general porque
cuando a veces a mediados de afio, en algun consejo de profesores.”

D6: “Mas que todo cuando los docentes lo solicitan, cuando nosotros vemos que tal vez en
planes necesitamos una capacitacion, ¢verdad? entonces ahi se les solicita y ellos hacen

para podernos capacitar ya con asesoria.”
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D7: “No, no he recibido.”

D8: “Si tuvimos hace como tres afos, tuvimos una capacitacion en cuanto a las rabricas de
trabajo cotidiano que creo que era un area en donde estdbamos un poco débiles la
mayoria.”

D9: “No lo recuerdo, pero también esta la particularidad que nosotros en materias
especiales no venimos toda la semana al colegio, entonces yo sé que en reuniones de
personal si se ha discutido sobre las rubricas, sobre el desempefio del docente, pero yo no
he estado presente, entonces no me consta.”

D10: “No, no, las unicas capacitaciones son las que da evaluacion, pero no va con lo que
nosotros trabajamos, lo que es educacion fisica, siempre hemos hablado eso, ¢ verdad? De
qgue dan capacitacion, pero es una capacitacion general, no para la materia.”

Director: “Si, si, si, claro. Por ejemplo, hay algunas que es cambiar por completo el
planeamiento, ¢, verdad? Que ha sucedido muy cominmente o que en la parte de la prueba
escrita carece de algunas partes, valga la redundancia, o que tenga que mejorar la prueba
escrita, que tenga que cambiar algunos items, que tenga que redactarlos de forma

diferente, entonces de esa forma se hace.”

Con base a la informaciéon brindada por el personal docente, se puede evidenciar
gue la mayoria de los docentes coinciden en que no se implementan capacitaciones o
alguna estrategia luego de una evaluacién de desempefio. En este caso, los docentes
especifican que, si tienen alguna necesidad, normalmente se trabaja de forma general y no

de forma concreta con cada individuo.

Si bien es cierto que algunos docentes comentan que se aborda ciertos temas en
consejos de profesores, estos no siempre se vinculan directamente con evaluaciones
individuales; como lo sefalado por el docente de educacion fisica quien expresa que en
ocasiones las capacitaciones brindadas no tienen una relacion con su materia. También,
dos docentes mencionan que las capacitaciones recibidas han sido porque los docentes

han tomado la iniciativa de solicitar a la direccion.

Por otra parte, la opinidon del director contrasta con la de la mayoria de sus
educadores. Este sostiene que si se realizan estrategias correctivas posterior a la
evaluacién; sin embargo, en su explicacion relaciona las posibles estrategias o

capacitaciones con retroalimentacion técnica inmediata que recibe el docente donde
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sugiere los ajustes puntuales; no aborda cuales estrategias se implementan. Puya, A. y

Castillo, C. (2017) sefialan que en la evaluacion del desempefio docente:

No basta con determinar los problemas y dificultades en la docencia, sino que
también es necesario asociar las propuestas de accion para el mejoramiento,
la definicion y seguimiento de los mecanismos considerados para elevar los

niveles de aprendizaje de los estudiantes (p. 93).

De esta forma, los autores afirman que se procede a retroalimentar al docente, pero
esto requiere también la aplicacion de acciones o estrategias que potencien la mejora de
las practicas docentes. En el caso del Colegio de Lepanto, no es solo sefialar al personal
docente qué aspectos requieren mejorar, sino permitir discutir y emplear medidas o planes
de accién para desarrollar y utilizar de una mejor manera la labor de cada docente. Si bien
es cierto, dos docentes sefialan que han solicitado capacitaciones o0 asesorias, estas
deberian ser orientadas también hacia ciertos departamentos en especifico o que la
administracion plantee junto con sus docentes las principales necesidades de manera mas

continua.

La siguiente figura ilustra las posturas del personal docente y del administrador

respecto a la implementacion de estrategias luego de una ronda de evaluaciones:

Figura 9

Posturas de los entrevistados respecto a la implementacion de estrategias post evaluacion

 Afirmacion de que si se realizan estrategias tras la
evaluacion.

» Estrategias o capacitaciones relacionadas con intervenciones
puntuales o correctivas orientadas a aspectos técnicos.

Director

» La mayoria afirma que no hay capacitaciones posteriores.
Docentes  ° Algunas capacitaciones son generales o grupales.

Nota: Elaboracién propia, Vega (2025), a partir de la informacién suministrada por los
docentes y administrador del Colegio Académico de Lepanto.
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4.4 Analisis de la tercera categoria: Impacto del proceso de evaluacién y
retroalimentacion desde la gestién en el desempefio profesional docente

En esta tercera categoria de analisis se determinard el impacto del proceso de
evaluacioén y retroalimentacién desde la gestidn en relacion con el desempefio de la labor

docente.

4.4.1 Subcategoria: Impacto de la evaluacién y retroalimentacion en el desempefio
profesional docente

Cuando el personal docente de un centro educativo estd familiarizado y acepta la
implementacion de un proceso de evaluacién continuo, podran verse beneficiados en
cuanto a lograr un mejor desempefo conforme a los objetivos planteados y poder brindar
una educacion de calidad a los estudiantes. Para que un proceso de evaluacion y
retroalimentacion sea exitoso, es necesario producir satisfaccion y beneficiar, aspectos

motivacionales y de actitud de cada sujeto participante.

La evaluacion a la practica docente no se trata solo de un procedimiento técnico ni
administrativo, ya que esta impacta directamente en la manera en que los educadores
ejercen su labor, sus roles, creencias y hasta en como se sienten con respecto a su

desempefio profesional.

En cuanto al impacto que tiene la evaluacion y retroalimentacion en el desempefio
profesional, motivacién y estado de animo, la mayoria de los docentes destacan que el
impacto es positivo, ya que reconocen que es una necesidad para mejorar sus practicas
profesionales. Uno de los docentes manifiesta una postura neutral acerca de este proceso,
ya gque considera que no afecta ni su motivacion ni estado de animo, lo ve como un proceso

institucional rutinario que no genera mayor afectacion profesional.

Asimismo, otros docentes relacionan el impacto emocional con el resultado obtenido
de la evaluacion; por ejemplo, uno de los entrevistados comenta que el estado de animo y
motivacion va a depender de si estd bien preparado a la hora de una evaluacién o no;
expresa que se sentird desmotivado si el director le llega a observar la clase y él no tenga
toda la documentacion pedagdgica lista. Otra de las entrevistadas expresa que si obtiene
un buen resultado, entonces va a sentirse bien, caso contrario a si obtiene un resultado

negativo; ademas, esta docente afirma que lo que le preocupa mas durante una visita del
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director al aula, es el comportamiento del grupo con el que esta trabajando, ya que suele
tener toda la documentacién al dia, pero la practica pedagogica en el momento de la
evaluacién es igual de importante e influyente en los resultados obtenidos, por lo que su

estado de animo va a depender se eso.

Por otra parte, algunos de los docentes sefialan que, aunque no sienten un impacto
emocional inmediato, como el no sentirse desmotivados, si reconocen que experimentan

presion, tensién o preocupacion. Estos docentes expresan:

D3: “Antes no es tanto problema, es durante el proceso que debe estar el desempefio
porque él va a estar evaluandome. Tenso porque no sé como me va a evaluar.”

D5: “Bueno, en mi caso no me afecta el estado de animo, ni el desemperio. Siento que en
algunas ocasiones sentimos un poquito de preocupacion, ¢verdad?, por querer hacer las
cosas bien.”

D6: “No, no me afectan ni me desmotiva el estado de animo. Si, es un poquito estresante,
¢verdad? Porque uno siempre por tener la visita del jefe, cree que tal vez esta fallando en
algo y ya siente como un tipo de presién y mas con toda la documentacién que nos pide en
el momento, ¢ verdad? que también tenemos gque entregar tantas cosas y ya entonces con
las evaluaciones nosotros siempre tendemos a tener una cierta presion cuando el jefe nos
visita.”

D9: “Es natural sentir un poco de presion porque uno esta siendo observado en ese

momento, pero yo creo que es algo de que lo que uno se va acostumbrando.”

De esta manera, se evidencia que para los docentes el momento mas estresante es
durante el proceso de observacion, al igual que genera incomodidad principalmente por la
presencia del evaluador, la tarea de cumplir con todos los documentos solicitados y de
cumplir correctamente con todas las expectativas. Por otro lado, es importante destacar
que, aunque los docentes expresan que sienten un poco de presién, no hay una

desmotivacion explicita ni mayor afectacion en el estado de animo.

Puya, A. y Castillo, C. (2017) senalan:
Se requiere de la aceptacion y la participacion comprometida de los docentes

en general. Se lograra en la medida en que estos observen este proceso como una
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ayuda para mejorar su tarea profesional y no como una amenaza a su seguridad y
estabilidad laboral (p. 93).

Con base a la idea anterior, se puede evidenciar que los profesores ven la
evaluacién de su desempefio como una practica normal ejercida en la institucion, la mayoria
comparte que mas bien les motiva y que les brinda la oportunidad de crecer
profesionalmente. Se demuestra que existe aceptacion al proceso de evaluacién, ya que
muchos adquieren el compromiso estar preparados, cumplir con todo lo demandado y hasta

preocupacion por hacer las cosas bien.

De la misma manera, se entrevista al director del centro educativo sobre si la
evaluacién docente genera algin impacto en su personal, este se refiere a la evaluacion

anual y expresa lo siguiente:

Director: “En realidad todos somos objetos a evaluacion, de una u otra forma, pues el
impacto positivo 0 negativo, como le decia ahora, es complejo, porque en realidad el
sistema est4 disefiado para que yo ponga excelente a todo mundo, para yo poder poner
menos de un excelente, debo haber hecho todo un proceso disciplinario también y un

sumario para yo poderle demostrar.”

De esta manera, se puede constatar que el sistema de evaluacion anual del MEP
es deficiente y decir si genera un impacto positivo o negativo es dificil ya que la herramienta
utilizada emplea criterios muy subjetivos que hace dificil calificar al docente. El director
indica que normalmente todos reciben una calificacion de excelente, puesto que es dificil
emitir un juicio de valor basado en la personalidad del funcionario. Asimismo, se le interrog6
sobre si las observaciones hechas a docentes en su trabajo de aula tienen un impacto

positivo, a lo que responde:

Director: Generalmente conmigo si. Yo en realidad lo que hago es tratar de llegar al aula,
no a molestar sino a acompafiar, que todos caminemos en el mismo rumbo porque en el
momento en que uno llega a buscar cosas malas o lineamientos que estén mal empleados
y de todo y obligar a los docentes a que lo cambien por escrito y que la situaciéon se
compligue, digamos que tenga una afectacion, entonces se enreda el asunto, entonces lo

gue uno trata desde algiin acompafiamiento, de que todos vayamos en la misma linea.”
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Tal y como se evidencia en la opinién anterior, el director sefiala que normalmente
los docentes reaccionan de manera positiva ante el proceso de evaluacién, ademas, no
asume un papel de sancionador, sino que mas bien busca brindar a su personal un
ambiente de confianza y colaboracion. Ademas, indica que el fin de la evaluacién no es

generar conflictos, sino que todos trabajen bajo las normas establecidas.

A continuacién, en la siguiente figura se presentan las posturas de los entrevistados:
Figura 10
Posturas de los entrevistados respecto al impacto del proceso de evaluacion

Docentes:

» La mayoria considera que el impacto es positivo y hasta los
motiva.

+ Algunos sienten tension durante la observacion.
* El impacto depende del resultado obtenido.

Director:

* Es un acompafiamiento, no una amenaza.
+ Genera un impacto positivo en general.
* Prefiere guiar sin crear conflictos.

Nota: Elaboracién propia, Vega (2025), a partir de la informacion suministrada por los
docentes y administrador del Colegio Académico de Lepanto.

4.4.2 Subcategoria: Beneficios de la evaluaciéon y retroalimentacién en el desempefio
docente

El proceso de evaluaciébn acompafiado de una retroalimentacion efectiva es
fundamental para fortalecer la educacion de calidad. La evaluacion no debe ser vista como
un proceso de control sino como una herramienta que impulse el desarrollo profesional
docente, ademas de cerrar o reiniciar el ciclo de evaluacion mediante una retroalimentacion

clara y especifica sobre logros alcanzados o aspectos por mejorar.

En esta subcategoria se entrevisto a los docentes y al director acerca de como los
impacta el proceso de evaluacién y retroalimentacion de manera que perciban algin
beneficio en cuanto al desempefo. Tanto los docentes como el administrador coinciden en
gue la evaluacion y retroalimentacion han sido de mucho provecho para mejorar sus

practicas pedagdgicas.
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La mayoria de los profesores sefialan que, aunque han recibido criticas, estas son
percibidas como constructivas, lo que les ha beneficiado para implementar los cambios o
ajustes sefialados a partir de la retroalimentacion. Asimismo, tanto el director como dos de
los docentes entrevistados resaltan que el objetivo de mejorar es crear un impacto
principalmente en los estudiantes, ya que son ellos quienes verdaderamente se benefician

de que los docentes les brinden un proceso de ensefianza de calidad.

Por otro lado, otros docentes sefialan mas especificamente las mejoras que han

obtenido luego de la retroalimentacion; por ejemplo, algunos comentan:

D1: “Bueno es una cuestion muy de Optica, pero por lo menos yo considero que ha sido
positivo, ya que en estos procesos de retroalimentacion he detectado algunos errores, en
la construccién de algunos instrumentos, ha sido Gtil para poder mejorar por lo menos lo
gue son las labores cuantitativas.”

D2: “De hecho, bueno en las visitas que me ha hecho, bueno el afio pasado me fue bien en
las dos que me hizo, pero en una me dijo ‘tenés que tener mejor control de la asistencia’,
yo la llevaba manual y no la llevaba digital, entonces me dijo eso. Entonces de ahi en
adelante uno ya aprende a que hay que llevarla de las dos formas, manual y digital.”

D3: “De ahi es tal vez a la hora de hacer las rubricas, que él tal vez me haga una
observacion, con respecto que tal vez ponerle bien los indicadores, que vayan los

indicadores, ¢verdad? Si, la verdad, eso me ayud6 a mi para mejorar.”

Estas opiniones han sido mas puntuales, ya que indican exactamente en qué
aspectos han tenido que mejorar, lo que revela que la retroalimentacion recibida posterior
a la evaluacion efectivamente ha sido de mucha utilidad para la elaboracion de
instrumentos, ademas de demostrar una apertura al cambio a partir, por ejemplo, del

empleo de registros digitales después de una sugerencia dada.

Por otro lado, uno de los entrevistados tomé una postura muy diferente a la de la
mayoria, ya que no considera que la evaluacién y retroalimentacion genere un gran

beneficio en sus labores docentes, tal como lo sefiala a continuacion:

D9: “Siempre es bonito que a uno le den una palmadita en la espalda de buen trabajo, pero

yO no creo gque sea una gran diferencia si un docente esta convencido de que su labor es
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en el aula, yo creo que la medicion es mas que todo un orden y un control técnico de la
labor del docente, pero la verdadera docencia esta en el aula, entonces yo creo que como
uno maneja el grupo y como se relaciona con los estudiantes es mas importante que la
parte técnica, a mi parecer. Supongo que a cierto punto si, pero no es como que me
cambien la manera de percibir mi educacién, ¢ verdad? yo creo que si se siente bien que le

”

digan que esta bien o que le corrijan un error, pero nada mas, no me cambia como profesor.

Como se muestra en la idea anterior, en ocasiones no todos ven la evaluacién y
retroalimentacion como Util para la practica, lo describen como algo secundario; por el
contrario, este proceso puede ser apreciado como una tarea administrativa que se debe
realizar. Aunque el entrevistado no muestra negatividad ante el proceso de evaluacion,
tampoco muestra entusiasmo, ya que todo lo valorado corresponde a aspectos técnicos,
pero lo que realmente importa es cdmo se siente con respecto a la practica cotidiana con

el estudiantado en el aula.

Por su parte, Chiavenato, citado por Brazzolotto (2012), expresa que “cuando un
programa de evaluacién de desempefio esta bien planeado, coordinado y desarrollado,
proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazo” (p. 15). Es por eso que resulta
necesario que el director involucre a su personal durante todo el proceso de planeacion y
ejecucién de la evaluacién docente, ademas de escuchar los aportes que su personal

docente también pueda brindar, ya que el fin es beneficiar a toda la comunidad educativa.

4.4.3 Subcategoria: Acciones sugeridas para la mejora de la evaluacién y
retroalimentaciéon al desempefio docente

En esta subcategoria se interrogd sobre qué acciones podrian sugerirse para
mejorar el proceso de evaluacién y retroalimentacion al desempefio docente en la
institucion. Una de las sugerencias que brindaron los docentes corresponde a las

capacitaciones, entre principales opiniones se destacan:

D1: “Creo que la sugerencia seria que deberia haber espacios de capacitacion general y
caso de espacios de capacitacion especifica. Por ejemplo, si hay casos muy especificos
donde el director considera que hay ciertas deficiencias deberia de tomarse con tiempo,
generar una capacitacion, generar algo mas constructivo que vaya a generar un aprendizaje

mas significativo en la persona que esta siendo evaluada.”
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D2: “Se debe de dar mas capacitaciones en cosas que de verdad sea de interés docente,
¢cverdad? Algunas veces vienen a dar una capacitacion como ahi ‘dado con flecha’ y
guedamos en las mismas”.

D3: “Nos dé una capacitacion, nos den capacitaciones, pero que realmente valgan la pena.
Una capacitacion que usted diga si que definitivamente nos va a servir, pero es que a veces
nos hacen unas capacitaciones, bueno que uno va a perder el tiempo y hasta ya uno sabe
todo”.

D6: “Bueno nosotros que somos en la parte de talleres exploratorios que no contamos en
la direccion regional con un asesor pedagdgico, tal vez que nos vengan a capacitar porque
muchas veces nosotros las técnicas estamos como desamparadas en ciertas partes.”

D7: “Bueno en mi caso, de mi materia, nunca recibi una capacitacion, entonces me gustaria

coordinar tal vez eso con el director para que se me se me brinde esa oportunidad.”

Se puede constatar que la mayoria de los docentes opinan que requieren
capacitaciones que sean mas especificas y acordes con la materia impartida, ya que
algunos consideran que las que se han hecho en forma general son poco provechosas. Al
mismo tiempo, algunos docentes destacan la importancia de recibir capacitaciones de
agentes externos como lo son los asesores, ya que afirman que nunca han recibido una o

nunca han contado con un experto en la zona.

Por otro lado, algunos docentes brindan sugerencias en cuanto a la planificacién y
ejecucion del proceso de evaluacion al docente; entre las opiniones méas destacadas estan:
D2: “El director debe mandar la rabrica y la fecha en que va a visitar, tal vez no el nombre,
pero si tiene que mandar como ‘en tal semana voy a hacer visitas’y asi ya todos estamos
preparados”.

D4: “Que nos dé mas capacitaciones en cuanto a la hora de cémo se nos va a evaluar.
Previo podria ser, antes y después como mejorar.”

D5: “Tal vez de esa rubrica que el director va a manejar, para tenerla como a principio afio,
saber qué nos van a evaluar desde el principio de afio, donde podamos nosotros ir
desarrollando con tiempo el proceso de dar una leccién, porque también en ocasiones es
muy cansado tal vez si no teniamos como una idea de como nos van a evaluar, entonces
teniendo una base nosotros nos podemos organizar. Tener mejor informacién en ese caso.”

Dé6: “Con que me diga qué fecha va a llegar, ya uno guarda menos presion.”
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Algunos de los docentes afirmaron que el proceso de evaluacion podria generarles
tension, por lo que entre las sugerencias brindadas esta el poder acceder a informacién
sobre cédmo el director planifica esta tarea, desde poder tener acceso previo a la ribrica de
calificacion hasta de conocer una posible calendarizacién de evaluaciones. Brazzolotto
(2012) manifiesta que:

Para lograr una mayor eficacia en los programas de capacitacion estos deben seguir

un proceso sistematico que comienza con la explicacion de los objetivos del sistema

de evaluacion de desempefio, ya que el evaluador debe conocer cudl es el propésito
de la evaluacién. Ademas, debe explicarse la mecénica del sistema de puntuacion,

incluyendo la frecuencia con que se realiza las evaluaciones, quien las efectta y

cuales son las normas del desempefio. Por ultimo, la capacitacion debera alertar a

los calificadores respecto de las debilidades y problemas de los sistemas de

evaluacion, a fin de evitarlos (p. 30).

Con base a la idea anterior, el docente que conoce sobre cémo se lleva a cabo el
proceso de evaluacion en su institucién podria tener una mejor respuesta ante esta; este
puede prepararse y mostrar su practica en condiciones normal sin necesidad de una
fiscalizacién sorpresa. Ademas, se reduce la tension emocional, ya que disminuye la
incertidumbre y mejora la disposicién hacia el proceso. Por otro lado, el docente puede
autoevaluarse de mantera previa, ya que le permite reflexionar sobre como esta llevando a
cabo sus labores. En caso de querer evitar que el docente actle diferente el dia de la visita,
uno de los docentes sugiere dar a conocer fechas de forma general, sin especificar quiénes

seran evaluados en una fecha en especifico.

Otra de las sugerencias destacadas se relaciona con la forma en que se entrega los
resultados, a lo que algunos docentes compatrtieron:
D4: “Que nos lo diera en forma escrita. No solamente de forma verbal, sino que también
nos lo diera en forma escrita, los puntos, con las comas, y de todo lo que tenemos que
mejorar.”
D10: “Los resultados de forma escrita, si también, que se lo manden escrito para ver cdmo

va uno, cual fue la nota para uno levantar mas y mejorar.”

La ausencia de resultados o sugerencias escritas podria interpretarse como una

falta de formalidad. De igual manera, cuando se dan resultados y sugerencias solo de forma
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oral puede dificultar que el docente lleve un adecuado seguimiento para mejorar, a la vez
gue la informacion parece mas subjetiva y facil de olvidar en el futuro, por lo que algunos
docentes consideran que les resulta mejor poder contar con un documento escrito que

detalle aquellos aspectos por mejorar.

En cuanto a la forma en que se desarrollan las observaciones en la clase, dos de

los docentes brindaron las siguientes sugerencias:

D2: “Yo algunas veces me estreso mucho que tengo que hacer esto, lo otro, lo otro, lo otro
y hay compafieros que estan muy relajados y estan completos aqui y nunca los estresan
en nada. Digamos, se siente uno estresado con menos lecciones y que ‘va a llegar el jefe
y tengo que andar esto y tengo que andar lo otro’, y los ofros que estan con cuarenta
lecciones no sienten como esa presion.”

D3: “Tratar como de que todos los comparieros andemos parecidos, no que unos anden
una cosa y otros otra cosa, sino que todos tratemos de andar parecidos, que sea justo para
todos. Sinceramente le digo que considero que no es justo para todos. A veces sentimos
como que hay tal vez preferencias, asi, sinceramente le digo. Y tal vez a veces hay como
preferencias o tal vez que hay personas que no se complican tanto y tampoco lo joden tanto.

Si nos evalla, que nos evallen igual a todos.”

Como se evidencia en las opiniones anteriores, los docentes expresan que existe
una falta de equidad en cuanto a como son evaluados los docentes. Se percibe favoritismos,
ya que no a todos se les evalla por igual. Una evaluacién que se desarrolla de forma
imparcial en su personal podria generar malestar o desconfianza entre funcionarios, lo mas

favorable es ofrecer un proceso mas justo, transparente y profesional.

Finalmente, el director del centro educativo comparte algunas sugerencias en
relacién con el proceso de evaluacién anual. Segun el director la herramienta implementada
por el MEP estd obsoleta, por lo que sugiere cambiar de herramienta y que esta sea
trabajada de forma continua a lo largo del curso lectivo y no de forma anual. De esta forma
el docente conoce que esta siendo evaluado periddicamente, mientras el director va
llenando datos de forma habitual. Asegura que cada director trabaja a su manera, cada uno
llena la evaluacién anual a su manera, mientras que con una nueva herramienta se podria

trabajar de forma estandarizada a lo largo del pais.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Presentacion

Este capitulo contiene las conclusiones derivadas del andlisis de datos realizados a
partir de la informacién obtenida de cada entrevista. Las conclusiones estan organizadas
conforme a los objetivos especificos planteados para la investigacion, los cuales permiten
comprender el proceso de evaluacion y retroalimentacién desarrollado en el Colegio
Académico de Lepanto. Ademas, se incluyen recomendaciones para fortalecer aquellos

aspectos débiles encontrados.

5.2 Conclusiones
Al identificar el proceso de evaluacion del desempefio docente implementado por

la gestion del Colegio Académico de Lepanto, se concluye:

e Los docentes conciben el proceso de evaluacion de su desempefio como una accion
ejercida por el director bajo un enfoque de supervision. Destacan aspectos técnicos
administrativos como lo son la revision de planeamientos y rabricas, cumplimiento de
normas emitidas por el MEP y el dominio de los contenidos impartidos por los docentes.

e El personal docente y administrativo perciben la evaluacion del desempefio docente
como un proceso que se desarrolla de manera continua y permite la mejora, mas que
los resultados de una evaluacion final.

e La mayoria de los docentes coinciden que el propdsito de la evaluacion de su
desempefio es la oportunidad para la mejora continua en su practica pedagdgica,
identificando areas de crecimiento profesional y personal que tengan un impacto
positivo en el estudiantado. Por su parte, el director percibe que el propésito de la
evaluacién al docente es para la verificacion del cumplimiento de normativas del MEP.
Estas opiniones reflejan las diversas perspectivas que poseen los docentes y el director
segun el rol que cada uno desempefia en el centro educativo.

e Existe una inconsistencia significativa con respecto a las etapas 0 momentos en gue se
evalla el desempefio docente. Los momentos y la frecuencia de las evaluaciones varian
considerablemente entre los educadores. Se evidencia un predominio de evaluaciones
Unicas durante el curso lectivo, mientras otros docentes destacan dos evaluaciones al
inicio y fin de afo. En el proceso evaluativo no se da una sistematicidad ni continuidad

al desarrollo docente, por lo que la retroalimentacion brindada podria ser limitada e
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impide una mejora real y verificable a largo plazo. Ademas, la falta de un proceso de
evaluacién continto obstaculiza la capacidad del director para recolectar evidencias y
asegurar que el desarrollo docente sea constante.

El director del Colegio de Lepanto indica que realiza evaluaciones a sus docentes a lo
largo del afio escolar. Asimismo, una gran parte de los entrevistados indican que existe
una periodicidad irregular en las evaluaciones. Esto sugiere que, si bien desde la
direccién se percibe un acompafamiento constante, no todos los docentes identifican
tales acciones como parte de un proceso evaluativo continuo. Por tanto, esto no
necesariamente implican contradiccion, sino una distinta comprensién y percepcion del
concepto y practicas asociadas al proceso de evaluacion al desempefio docente. Por
otro lado, aunque el director busca asegurar el cumplimiento de normativas, no se
evidencia un enfoque formativo de evaluacién a sus docentes ni un seguimiento
individualizado de cada docente.

Entre los principales instrumentos implementados por la gestion del Colegio de Lepanto
para evaluar a su personal docente estan las observaciones de la clase con rubricay la
revision de planeamientos. En general, los docentes mantienen una postura positiva en
cuanto a la implementacion de estos instrumentos; sin embargo, se destacan algunas
inquietudes; por ejemplo, algunos docentes sefialan que estos instrumentos no se
ajustan al contexto de la institucibn o consideran que estos valoran aspectos
irrelevantes para el desarrollo docente. En general, aunque estos instrumentos los
consideran adecuados, algunos docentes reconocen la necesidad de ajustes o incluso
recomiendan implementar otros instrumentos.

El director del Colegio de Lepanto utiliza dos instrumentos para evaluar el desempefio
de sus educadores. Para la evaluacién anual emplea una herramienta estandarizada
por el Ministerio de Educacion Puablica, mientras que hace uso de una rabrica personal
para las observaciones de la clase. El instrumento para la evaluacién anual no es
flexible, por lo que limita la capacidad de adaptarlo, ademas de estar desactualizado.
En cuanto a la rabrica de observacion de aula, reconoce que se pueden realizar ajustes
de acuerdo a las necesidades del centro educativo.

Los docentes coinciden que el principal actor y centralizador del proceso de evaluacion
de su desempefio es el director del centro educativo. Su rol es percibido como aplicador
del proceso, observador y proveedor de retroalimentacion. Por su parte, los docentes
consideran que su rol consiste en preparar documentacion, desarrollar sus clases segun

lo planificado y acatar las sugerencias y recomendaciones del director. No se evidencia
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mayor colaboracion del docente en cuanto al intercambio de opiniones respecto a
instrumentos empleados ni etapas o0 momentos de evaluacién docente.

Se destaca la participacion de otros agentes internos y externos que brindan
acompafiamiento al director y docentes en cuanto al proceso de evaluacion. Entre los
agentes internos institucionales estan el Comité de Evaluacion y la Coordinacion
Académica quienes brindan apoyo en la revision de documentos y cumplimiento de las
normas existentes. Ademas, se mencionan agentes de evaluacion externos como los
asesores regionales quienes desempefian un enfoque mas técnico, especializado y
formativo.

El director del centro educativo destaca que su rol se centra en supervisar y acompanar
al docente para asegurar que se cumpla con lo estipulado. No se evidencia que el
director emplee mecanismos de participacion mas activa y colaborativa de los docentes
en la construccion de criterios ni instrumentos de evaluacién ni tampoco una reflexién
colectiva docente sobre el proceso de evaluacion.

Los docentes en su mayoria expresan que existe una comunicacion ineficiente en
cuanto a las visitas de evaluacion al docente. Anudando a lo anterior, la mayoria
comenta no conocer de manera anticipada sobre los instrumentos de evaluacion
empleados, los objetivos, criterios e indicadores y hasta las etapas de evaluacion, por
lo que algunos afirman que conocen esta informacion después de ser evaluados. Esto
obstaculiza la preparacion del docente, la oportunidad de autoevaluacién y de mejora
continua. Asimismo, la informacién sobre instrumentos, etapas y criterios de evaluacion
son conocidos por algunos docentes a partir de sus experiencias pasadas, pues en afios
anteriores han sido evaluados y recuerdan al menos el instrumento empleado. En
general, se evidencia poco acceso oportuno y constante de informacién para todos los
docentes.

El director del centro educativo afirma que comunica a principio del curso lectivo los
lineamientos y criterios generales sobre la planificacion del proceso de evaluacién a sus
docentes, esto mediante circulares u oficios. Bajo esta misma linea, algunos docentes
afirman, durante las entrevistas, no haber recibido informaciéon sobre instrumentos ni
criterios de evaluacion durante el presente curso lectivo.

El director del Colegio de Lepanto afirma nunca haber recibido una capacitacion de
parte del MEP acerca de la evaluacion del personal docente. Asimismo, se demuestra
que el administrador educativo de esta institucion si realiza una planificacion del proceso

de evaluacion de sus docentes; por ejemplo, programa un nimero de visitas al mes y
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menciona que los docentes son escogidos al azar. Asimismo, afirma que muy
dificilmente repite visitas a los docentes para observar su clase, lo que coincide con la
opinidon de algunos profesores quienes afirman que solo han sido observados una Gnica
vez.

o El sistema de evaluacién anual del personal docente implementado por el MEP es
obsoleto y esta estancado. La herramienta implementada no valora con precision la
labor actual del educador. Asimismo, es una herramienta muy subjetiva, ya que emplea
rasgos personales y de comportamiento que resultan muy dificiles para un director

evaluar.

Con respecto al proceso de retroalimentacion al desempefio docente efectuado

por la gestién educativa del Colegio de Lepanto se encuentra que:

e Los docentes y el director mantienen una postura positiva respecto al proceso de
retroalimentacién del desempefio docente. Los docentes la perciben como una
oportunidad para identificar aspectos por mejorar, facilita la autoevaluacion y el
crecimiento profesional; no obstante, los docentes no mencionan que la
retroalimentacion también permite la identificacion de fortalezas. Por su parte, el director
ve la retroalimentacion como una oportunidad para sefialar aspectos por mejorar.

e Los docentes han recibido retroalimentaciéon por parte del director en diferentes
momentos. La mayoria expresan que han recibido retroalimentacién una unica vez al
afio, principalmente después de una observacion en el aula o en evaluaciones anuales.
En general, los docentes perciben la retroalimentacion desde una perspectiva mas
sumativa que formativa. Por su parte, el director menciona que brinda retroalimentacion
de manera constante.

e Se destaca al director como la figura principal en la retroalimentacién formal, aunque
también en el Colegio de Lepanto se menciona una retroalimentacion entre colegas,
asesores como evaluadores externos, comités institucionales e incluso estudiantes
guienes son fuentes importantes de retroalimentacion.

e Se da una relacion, por parte del director, entre la retroalimentacién con aspectos mas
técnicos y administrativos como lo son la revision de planeamientos y visitas al aula. Se
limita la retroalimentacién como un acompafiamiento al docente para mejorar mediante

el dialogo y una retroalimentacion mas formativa.
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Con respecto a la entrega de resultados luego de una evaluacion, los docentes afirman
que reciben una rabrica con una calificacion, mientras que para la retroalimentacion la
mayoria afirma que se brinda de forma verbal luego de la observacién o en una
conversacion con el director, esto aumenta el riesgo de pérdida de informacién a futuro.
Ademas, la falta de retroalimentacion escrita y detallada dificulta la reflexion profunda
sobre las recomendaciones.

Existe una inconsistencia en cuanto a la entrega de resultados para algunos docentes
quienes indican que no reciben constancia escrita posterior a una evaluacion en el aula,
a pesar de haber sido observados y recibida la retroalimentacion. Estos docentes
difieren con el resto de sus colegas, por lo que la falta de documentacion dificulta tener
claridad sobre sus fortalezas y debilidades durante un curso lectivo.

El director ofrece retroalimentacion colectiva durante consejos de profesores para
abordar deficiencias que los docentes comparten en comun. De igual forma, indica que
emplea la retroalimentacién individualizada al docente en el aula o en su oficina donde
brinda explicaciones y comunicados por escrito. Por otro lado, algunos de los docentes
afirman que la retroalimentacién es principalmente verbal y en algunos casos no
siempre es acompafiada de resultados por escrito.

Posterior a la entrega de resultados de la evaluacion anual, el director no suele dar
retroalimentacion, ya que no se espera dar un seguimiento. Se percibe mas como una
tarea administrativa donde se brinda un resultado, el docente firma y de haber
objeciones, se lleva a cabo otro procedimiento.

De las respuestas sobre implementacion de capacitaciones o estrategias empleadas
después de una evaluacién, los docentes coinciden que no se implementan
capacitaciones o estrategias especificas después de evaluaciones individuales. No
obstante, mencionan que si se abordan temas muy generales en algunas reuniones o
consejos de profesores, sin abarcar necesidades concretas identificadas en las
evaluaciones. Bajo esta misma idea, el director indica que si se brindan estrategias
correctivas, aunque las ideas compartidas estdn mas relacionadas con la revisién de

planeamientos y pruebas escritas que de estrategias de desarrollo profesional.
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Entre las principales conclusiones acerca del impacto del proceso de evaluacion y

retroalimentacién desde la gestion en el desempefio profesional docente, se encuentra que:

¢ Lamayoria de los docentes coinciden que la evaluacién es importante para mejorar sus
practicas profesionales. Para algunos es una tarea rutinaria, por lo que toman una
postura neutral. No obstante, otros docentes reconocen que existe una relacién entre el
impacto emocional con los resultados obtenidos de la evaluacion; se evidencia
preocupacion con tener toda la documentacion completa al momento de una
observacion de la clase por parte del director.

e Los docentes en general indican no experimentar desmotivacion a raiz de un proceso
de evaluacién, pero algunos si reconocen sentir presidon o tensién durante una visita al
aula. Expresan que sienten preocupacion al saber que son observados, que deben
cumplir con la documentacion requerida y con todas las expectativas. A pesar de ello,
ninguno reporta un impacto negativo en su estado de &nimo o motivacion.

e El director del centro educativo fomenta una reaccién positiva por parte de los docentes
hacia el proceso de evaluacion. Por lo general, brinda apoyo y colaboracién en lugar de
sancién. También, trata de crear un ambiente de confianza y evita conflictos.

¢ La mayoria de los docentes coinciden en que la evaluacion y retroalimentaciéon son
constructivas y beneficiosas para sus practicas pedagoégicas. Algunos detallan que les
ha servido de utilidad para mejorar aspectos como elaboracion de instrumentos de
evaluacion, rubricas, control de asistencia, entre otros; lo que demuestra que los
docentes estan abiertos al cambio y aplicacion de sugerencias.

e Los docentes concluyen que es necesario brindar capacitaciones especificas 0 mas
acorde a la materia impartida. Ademas, consideran importante brindar informacion
previa a una evaluacion, como lo es la rabrica o una posible calendarizacién; al igual
gue facilitar resultados o retroalimentacién preferiblemente de forma escrita.

e Algunos docentes afirman que existe una falta de equidad respecto al proceso de
evaluacion. Estos docentes expresan que no todos son evaluados de la misma manera

o con la misma frecuencia, consideran que no es justa ni igual para todos.
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5.3 Recomendaciones

En este apartado se presentan las siguientes recomendaciones:

Se recomienda al personal docente:

Mantener una participacion activa en el proceso de evaluacion. Solicitar espacios donde
se establezca el dialogo para compartir perspectivas, necesidades y sugerencias que
ofrezcan a la administracion ideas para la mejora del proceso evaluativo.

Solicitar previamente informacién a la administraciébn con respecto al proceso de
evaluacion, instrumentos, criterios y objetivos.

Hacer uso de espacios para la autoevaluacién mediante la revision de instrumentos
proporcionados para realizar una reflexion de la practica pedagdgica.

Fomentar y aprovechar la retroalimentacion de otros agentes como colegas e incluso
estudiantes. No dudar en solicitar espacios de colaboracion informal entre compafieros
de trabajo y estudiantes que puedan brindar apoyo mutuo en la mejora de la labor
docente.

Solicitar a la administracion aquellas capacitaciones especificas que consideren

necesarias para fortalecer debilidades detectadas durante la evaluacion.

Se recomienda al director del Colegio Académico de Lepanto:

Comunicar de forma detallada y reiterada a los docentes sobre la evaluacién de su
desempefio profesional como un proceso continuo, sumativo y formativo; ademés de
informar de manera previa al proceso evaluativo sobre los instrumentos, criterios e
indicadores implementados para la evaluacion, esto debe enviarse preferiblemente de
forma escrita via correo oficial MEP. El uso de criterios conocidos e instrumentos
accesibles con anticipacién permiten que se fortalezca la calidad del proceso de
evaluacion del docente.

Permitir e involucrar la participacion docente en cuanto a la planificacién del proceso de
evaluacién. Promover espacios de dialogo y reflexion con los docentes donde se
puedan intercambiar ideas con respecto a la construccion de instrumentos y una posible
calendarizacion de visitas al aula, lo que permitiria la autoevaluacién docente.
Implementar un cronograma anual de evaluacion que sea claro y consistente.
Establecer las diferentes etapas de evaluacién (preparacion, seguimiento, analisis y
retroalimentacion) que se aplique de manera equitativa a todo el personal docente; esto

permitiria que el proceso sea regular a lo largo del curso lectivo.
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Implementar instrumentos de evaluacion contextualizados, especificamente para las
rubricas de observacion de la clase, las cuales si pueden ser modificadas. Revisar y
adaptar los instrumentos de evaluacion con base a las necesidades y contexto del
centro educativo.

Proporcionar retroalimentacién de forma especifica, clara y documentada, tanto de
manera verbal como escrita. Ademas, destacar tanto fortalezas como debilidades y
ofrecer sugerencias concretas posterior a una observacion o revision.

Emplear estrategias de mejora profesional posterior a una evaluacién, por ejemplo, el
uso de capacitaciones especificas y relevantes basadas en las necesidades detectadas
durante la evaluacion del personal docente. Las capacitaciones pueden implementarse
por departamento, de manera que sea provechosa para cada profesor por materia,
ademas, estos deben ser espacios concretos y nho anuncios o discusiones generales en
consejos de profesores. Asimismo, se puede solicitar capacitaciones a asesores
regionales quienes figuran como expertos en cada materia.

Establecer criterios claros y equitativos de evaluacion para todos los docentes.
Mantener comunicacién sobre el proceso de evaluacion, que sea transparente y
aplicarlo de forma constante a todo el personal docente, evitando cualquier percepcién

de favoritismo.

Se recomienda al Ministerio de Educacion Publica:

Actualizar el modelo de evaluacion del desempefio docente anual; es necesario la
implementaciéon de un instrumento mas tecnoldgico, que responda a las realidades y
desafios de la educacion actual.

Permitir la contextualizaciéon de instrumentos y proceso de evaluacion basado en
realidades especificas de cada centro educativo.

Proporcionar capacitaciones a los directivos de centros educativos sobre como
desarrollar el proceso de evaluacion al personal docente.

Fomentar la participacién de docentes en cuanto a la mejora del proceso de evaluacién

de su desempefio, a nivel institucional, circuital, regional y nacional.
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CAPITULO VI. PROPUESTA DE MEJORA

6.1 Titulo y tema de la propuesta
La siguiente propuesta se titula: “Propuesta de accién para la mejora del proceso de
evaluacién y retroalimentacién del desempefio profesional docente implementado por la

gestion institucional del Colegio Académico de Lepanto”.

En esta propuesta se plantea abordar la importancia de implementar un plan para
llevar un proceso evaluacién docente caracterizado por la transparencia, la objetividad y la
equidad, que permita brindar seguimiento y retroalimentacién a cada profesional de la
educacion. Asimismo, se fomenta la participacion docente mediante espacios para
compartir retroalimentacién, experiencias, necesidades y sugerencias entre pares con

respecto al proceso evaluativo de su desarrollo profesional.

Ademas, esta propuesta serd de gran relevancia para el personal docente y
administrativo de la institucion, debido a que permitird conocer estrategias para desarrollar
el proceso de evaluacion al desempefio docente de manera que garantice claridad en sus
criterios, imparcialidad en su aplicacion y equidad en sus resultados, a la vez que permite

motivar la participacion de los docentes al crecimiento profesional y mejora continua.

Por otro lado, es importante sefialar que esta propuesta esta limitada al contexto del
Colegio Académico de Lepanto, ya que fue desarrollada a partir de los datos recopilados
en esta institucién. Por lo tanto, no es posible generalizar su aplicacién en otros entornos

educativos con caracteristicas diferentes.

En este capitulo se incluyen la justificacion para desarrollar la propuesta, los
objetivos, el marco tedrico con sus fundamentos conceptuales y la propuesta de gestién

educativa junto con las acciones a implementar.

6.2 Introduccion

El proceso de evaluacion del desempefio docente cumple una funcién clave en la
mejora continua, orientada a alcanzar una educacion de calidad. A través de este proceso
se identifican las fortalezas en el ejercicio profesional, asi como aquellos aspectos que

requieren mayor acompafiamiento o formacion complementaria. Durante este proceso, el
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director del centro educativo cumple un rol importante en el acompafiamiento al docente,
ya que debe asegurar que se trabaje en sintonia con los objetivos del centro educativo y
gue tenga un impacto positivo en el aprendizaje de las personas estudiantes. Asimismo, el
proceso de evaluacién docente promueve la reflexion critica sobre la practica pedagdgica
cotidiana e impulsa a los educadores a participar de forma proactiva en su proceso de

mejora y formacién continua.

Es por lo anterior que la siguiente propuesta permite mejorar el proceso de
evaluacion de la labor docente que se ha venido desarrollando en el Colegio Académico de
Lepanto y la retroalimentacion brindada a los educadores, partiendo de las debilidades
detectadas durante el andlisis de la informacion recopilada a través de las entrevistas. Este
plan presenta estrategias que el administrador educativo puede implementar en el centro
educativo como lo son: talleres para promover la participacion entre el gestor educativo y
profesores con respecto al proceso de evaluacion docente, la programacion anual de
evaluaciones y creacion de instrumentos, ademas de trabajos colaborativos para fomentar

la autoevaluacion y coevaluacion del personal docente por departamentos.

6.3 Justificacion

La presente propuesta busca fortalecer la valoracion objetiva, formativa y justa de la
labor docente a partir del resultado de los datos obtenidos sobre el proceso de evaluacion
al desempefio docente en el Colegio Académico de Lepanto. La propuesta es de mucha
importancia ya que presenta estrategias para desarrollar un proceso de evaluacion al
docente de manera mas efectiva, permitiendo asi el desarrollo profesional, la mejora

continua y la ejecucion del quehacer docente de forma eficaz.

En este centro educativo se detectaron algunas debilidades en cuanto al proceso de
evaluacién al profesional docente y la utilidad de la retroalimentacion proporcionada. Un
aspecto por mejorar es la participacién docente durante el proceso de evaluacion de sus
funciones, ya que los profesionales consideran que no tienen mayor participacion,
limitAndose solo a cumplir con lo normado por el sistema educativo; ademas, consideran
que el administrador educativo es el principal responsable de evaluacién docente, ligado
fuertemente a las funciones jerarquicas de este puesto. Es importante mencionar que
algunos docentes no contemplan que la evaluacion formativa también es parte del proceso.

Es por ello que en esta propuesta se incluyen dos talleres y trabajos colaborativos que



147

permitiran la participacion entre el administrador educativo y el personal docente con
respecto a la organizacién del proceso de evaluacion y retroalimentacion e incluso en la
creacion de instrumentos de evaluacion. De esta forma, los docentes comprenderan la
importancia de evaluar sus labores, los tipos de evaluacién, cual es el rol que desempefia
cada parte, asi como las etapas previas a ser evaluados, los criterios o indicadores se
podrian utilizar y hasta un posible cronograma de cada etapa del proceso. De esta manera,
la propuesta promovera una cultura de evaluacion participativa, transparente y orientada al
crecimiento profesional, ademas de generar un sentido de pertenencia y mayor compromiso
en el docente, pues se ve involucrado activamente en el proceso, sin que se sienta evaluado
de manera impositiva, sino que es parte de una comunidad profesional con responsabilidad

compartida.

Asimismo, se incluyen trabajos colaborativos para fortalecer la autoevaluacién y
coevaluacion como parte del proceso de evaluacién al docente en la institucién educativa,
ya que se suelen desconocer las ventajas de estos tipos de evaluacién; en ocasiones los
gestores educativos aprovechan poco la colaboracién entre colegas y la autorreflexion del
guehacer docente, es por esa razén gue la presente propuesta busca la reflexién critica y
el autoconocimiento mediante un andlisis de su practica y la identificacion de fortalezas y
aspectos por mejorar; a la vez que pretende mejorar la retroalimentacion entre docentes

del mismo departamento.

Mediante la implementacion de esta propuesta para fortalecer el proceso de
evaluacion profesional docente, se beneficiardn directamente los docentes del Colegio
Académico de Lepanto, no solo a nivel profesional sino personal. Igualmente, el director del
centro educativo podria mejorar en la organizacion y desarrollo del proceso de evaluacion
a su personal y la retroalimentacién brindada, de forma que sea mas equitativa, motivadora
y efectiva para el desarrollo de la funcion docente; ademas un punto de suma importancia
es el mejoramiento en la calidad de la educacién brindada, gestionada y construida con las

personas estudiantes.

Por medio de esta propuesta, las personas docentes despertaran el interés por
conocer e involucrarse mas durante el proceso evaluativo, algo que hasta el momento no
han tenido una mayor participacion, debido a que se ha considerado este proceso como

una tarea meramente administrativa. De esta manera, se toma en consideracién los
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resultados obtenidos en esta investigacion para mejorar el proceso de evaluacion y

retroalimentacién del desempefio docente durante el presente curso lectivo y a futuro.

6.4 Objetivos

6.4.1 Objetivo general

6.4.1.1 Disefiar una propuesta de accion para la mejora del proceso de evaluacion y
retroalimentacion desde la gestion educativa y el desempefio profesional docente

en el Colegio Académico de Lepanto.

6.4.2 Objetivos especificos

6.4.2.1 Promover la participacion activa del personal docente y administrativo en la revision
y redefinicion del proceso de evaluacion del desempefio docente.

6.4.2.2 Fomentar la incorporacién de practicas de reflexion mediante la autoevaluacion,

coevaluacion y cultura de retroalimentacién de apoyo.

6.5 Marco tedrico

En esta seccidn se presenta una sintesis teérica que da sustento a la propuesta
desarrollada con el fin de fortalecer y guiar las acciones para la mejora del proceso de
evaluacién al desempefio docente. En este apartado se abordaran los siguientes ejes
tematicos: evaluacion al desempefio profesional docente, tipos de evaluacién, etapas de
evaluacion, instrumentos de evaluacién, rol del administrador educativo durante el proceso

de evaluacion, el rol del docente durante el proceso de evaluacion y retroalimentacion.

6.5.1 Evaluacién del desempefio profesional docente

La evaluacion de desempefio no debe ser vista como un fin en si, sino como un
medio para mejorar los resultados obtenidos a partir de las funcionadas ejercidas por los
funcionarios. La mejora en la calidad educativa es uno de los principales objetivos de todo
centro educativo, y para alcanzarlo, la evaluacion del desempefio docente se convierte en
una herramienta estratégica fundamental. Por medio de esta valoracion es posible
identificar las fortalezas y aspectos que requieren reflexiébn, mejoria o actualizacién por

parte del educador.

En este proceso, el administrador no realiza la evaluacién Gnicamente para cumplir

con una tarea administrativa ni para brindar un resultado cuantitativo, sino que también la
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utiliza como base para garantizar la toma de decisiones con respecto a la informacion
recopilada; entre estas se incluyen la retroalimentacion efectiva, estrategias y el
fortalecimiento del didlogo formativo entre directivo y evaluados, promoviendo asi una

cultura de mejora continua.

De acuerdo con Castillo (2007), citado por Avila y Lépez (2020) la evaluacion del
desempefio es una funcién fundamental dentro de la gestion del talento humano por lo que
lo definen como “un sistema administrativo que incluye la planeacion, organizacion,
coordinacion, direccion y control de las actividades esenciales para contar con las
condiciones adecuadas que propicien el correcto desarrollo del potencial de los empleados”
(p. 27). De esta manera, la evaluacion del personal no es un acto administrativo aislado
gue se da un par de veces, puesto que requiere de un sistema administrativo completo para
la planeacion, organizacion, coordinacion, direccion y control del proceso de evaluacion; su
fin no es solo calificar o medir, sino crear una buena gestion estratégica para fortalecer el
desarrollo de las capacidades de los funcionarios, esta debe darse desde una etapa inicial

de planeamiento, de ejecucién de la misma y hasta de seguimiento constante.

Ahora bien, Gomez, Mejia et al (2001), citados por Avila y Lopez (2020) mencionan:
La evaluacion del desempefio puede tener dos fines, el administrativo y el de
desarrollo. El primero se enfoca en la utilizacion de los resultados para tomar
decisiones sobre condiciones laborales, como las recompensas o despidos;
mientras que, orientada al desarrollo, la evaluacion busca mejorar el rendimiento de
los trabajadores y el fortalecimiento de sus habilidades, por lo que debe incluir

consejos orientados a la mejora o planes de formacioén (p. 27).

En tanto, la evaluacién cuenta con dos propdsitos esenciales, su primer fin es mas
administrativo centrado en la toma de decisiones institucionales como lo son bonificaciones
salariales o incluso despidos. En el caso de los trabajadores del Ministerio de Educacion
Publica que pertenecen al salario compuesto, la evaluacién anual permite que cuenten
como anualidad un pequefio aumento salarial para aquellos funcionarios gue obtengan una
calificacion minima de “muy bueno”, sin embargo, aunque se conoce que podrian originarse
sanciones, estas no son comunes en el sistema educativo, ya que muy dificiimente un

educador obtenga una calificacién baja.
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Cabe resaltar, la evaluacion cumple una funcion esencial en el desarrollo profesional
del docente, esta debe centrarse en su crecimiento mediante la retroalimentacion formativa,
capacitacion y acompafiamiento. En muchas ocasiones los funcionarios y administrativos
tienden a brindarle méas importancia a una calificacibn numérica en las evaluaciones,
dejando de lado que esta también posee un fin formativo que brinda retroalimentacion y
acompafiamiento al docente en sus labores. La evaluacién a docentes debe ser mas
especializada ya que no se trata solo de brindar un servicio educativo, sino también la tarea
de formar personas. Para ello, mas que buscar mayor productividad, la evaluacién debe
orientarse a mejorar la labor profesional de los educadores con el fin de generar un impacto

humano y formativo en los educandos.

6.5.2 Tipos de evaluacién

La evaluacion al desarrollo profesional docente es un proceso fundamental en el
ambito educativo, ésta puede adoptar diversas formas segun el momento en que se aplica,
su finalidad y el enfoque del evaluador, por lo que su disefio y aplicacion debe ser justo,

integro y orientado a la mejora.

Un modelo de evaluacién muy utilizado es la coevaluacion, en la que dos o mas
personas que poseen niveles o roles similares valoran mutuamente su desempefio. En el
contexto educativo, suele emplearse principalmente la evaluacion entre docentes, aunque
también entre diferentes actores educativos con funciones similares. Por su parte, Pacheco
et al. (2018) comparten:

El modelo de evaluacién mediante pares es sin duda el mas antiguo de todos, en

éste el desempefio es valorado por otros profesores cuya formacion y experiencia

son similares a la de los docentes evaluados; son expertos en el campo disciplinar

y es comun que las instituciones integren grupos de tres o cinco pares y que ademas

estén representados académicos de instituciones externas a la de los docentes

evaluados. (p. 7).

De esta forma, la coevaluacién es una herramienta muy poderosa para el desarrollo
profesional docente, posee ventajas como lo es el promover la ayuda mutua, favorece las
relaciones y comunicacion entre colegas al realizar trabajo colaborativo y genera una

cultura de confianza y trabajo en equipo.
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Ahora bien, la autoevaluacion es otro modelo de evaluacion que permite mejorar el
aprendizaje y desempefio de los evaluados. Esta es una practica que se realiza diariamente
en diferentes ambitos; en el caso de educacién, la valoracién propia es esencial para
realizar cualquier tarea. Por ejemplo, un docente puede utilizar diferentes técnicas para
evaluar su progreso, como lo son formularios o cuestionarios reflexivos, el analizar una
ribrica compartida previamente por el evaluador e incluso entrevistar a estudiantes, son
medios que invitan a reflexionar sobre el desempefio del docente, identificar sus fortalezas
y debilidades e incluso propicia el establecer metas a futuro. Pacheco et al. (2018)
aseguran que “en el caso del modelo de autoevaluacion, los docentes evaluados asumen
el rol de evaluadores; ellos tienen que juzgar su desempefio apoyandose en guias
narrativas, escalas o cuestionarios (p. 8)”. Es asi como la autoevaluacién fomenta el
autoconocimiento por medio de la reflexién sobre sus habilidades y debilidades, ademas de

promover la motivacién, compromiso y autonomia por parte del docente.

Por otro lado, el modelo de autoevaluacion debe ponerse en practica de la manera
mas honesta posible, ya que Puya y Castillo afirman que “este modelo presenta la
desventaja en que muchas veces los docentes no realizan una valoracion honesta de su
desempefio y tienden a auto asignarse una buena calificacion” (2017, p. 93). Por esta razén
es dispensable fomentar una autoevaluacién que realmente permita reflexionar sobre las

practicas docentes y establecer metas efectivas para el crecimiento profesional.

Ahora bien, existen otros tipos de evaluacién como la heteroevaluacion en la cual
se desarrolla bajo un rol jerarquico superior; esta puede ser implementada por el director,
un coordinador académico, un asesor y hasta supervisor. Este tipo de evaluacion brinda
una valoracion externa que en ocasiones es mas imparcial, en comparacion con la
coevaluacion y la autoevaluacién. Los asesores pedagogicos son los agentes
heteroevaluadores méas comunes dentro del sistema educativo, estos ofrecen una
valoracion al docente desde una perspectiva externa, objetiva y alineada a las metas

institucionales.

Por su parte, la evaluacion del desempefio docente mediante la opinion del
estudiante no es muy popular entre los docentes de educacion general basica, suele

desarrollarse mas en la educacién superior. No obstante, un educador puede igualmente
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realizar entrevistas con cuestionarios a sus educandos para obtener evidencias de su labor

profesional desde el punto de vista del estudiantado.

6.5.3 Funciones de la evaluacion del desempefio docente
Cuando una institucién educativa decide evaluar el desempefio de sus educadores,
es indispensable definir claramente cuales son los objetivos de este proceso, es decir, si se
realiza de forma diagndstica, formativa o sumativa. En el caso de las funciones de la
evaluacion, Pacheco et al. (2018) mencionan:
En una evaluacion diagnostica se busca valorar el desempefio de los docentes para
fundamentar decisiones de seleccion de candidatos o para identificar campos de la
actuacién docente que requieren atencion o reforzamientos especiales.
En cambio, una evaluacién del desempefio docente con propoésito formativo se
sustenta en la necesidad de conocer la practica de los profesores en los escenarios
educativos —aulas, talleres, laboratorios, espacios de practica— para decidir qué
aspectos deben reforzarse, mejorarse o0 modificarse en las dimensiones
disciplinarias, pedagogicas, tecnoldgicas, comunicativas o éticas del ejercicio de los
profesores.
Por su parte, las evaluaciones de naturaleza sumativa valoran el desempefio de los
docentes en perspectivas globales o integrales, o al término de ciclos definidos con
el propésito de apoyar decisiones de naturaleza contractual, como el otorgamiento
de la definitividad académica o la promocién en el esquema de nombramientos
académicos, entregar premios o0 reconocimientos 0, COmo ocurre en un gran nimero
de instituciones de educacion superior, asignar estimulos compensatorios a los

salarios. (p. 6).

De este modo, es necesario establecer previamente cual es el fin de valorar la labor
desempefada por los educadores, si lo que se requiere es primeramente identificar las
capacidades y necesidades que tiene el educador para la mejora de sus funciones; también
la evaluacion diagnostica es indispensable cuando se evalia a un docente de nuevo
ingreso. Por otro lado, la evaluacién sumativa adquiere mayor importancia principalmente
al final del periodo, ésta es formal y sus resultados pueden influir la toma de decisiones por
parte del administrador. Por su parte, la evaluacién formativa es necesaria ya que su

ejecucién es continua, sistematica y brinda retroalimentacién durante la practica docente;



153

mediante este tipo de evaluacion se pretende no omitir un juicio final sino ofrecer

informacién util para enriquecer la labor docente.

Las valoraciones de desempeiio cumplen diferentes propésitos fundamentales que
van desde ser un punto de partida para detectar conocimientos previos, habilidades,
necesidades y debilidades antes de iniciar el proceso de evaluacion; al mismo tiempo los
participantes identifican los indicadores que se esperan en la practica educativa de calidad,
reflexionan y reciben retroalimentacion de estudiantes, colegas, encargados legales y
administradores sobre cémo perciben su trabajo, y tienen un propdsito autoanalizar su

propio desempefio a lo largo del tiempo.

6.5.4 Instrumentos de evaluacion

Los instrumentos de evaluacion son herramientas esenciales para medir, reflexionar
y ajustar las estrategias educativas empleadas por lo funcionarios; en el contexto educativo
son fundamentales para recolectar informacion del desempefio docente de forma
transparente, objetiva y justa. Po su parte, Martinez y Montes de Oca (2024) afirman que
“‘las herramientas utilizadas en la evaluacion del desempefio docente pueden variar desde
la observacion directa de clases hasta encuestas a estudiantes y colegas, revision de
planes de lecciones, andlisis de la participacion en actividades escolares, entre otros
métodos” (p. 3). Es asi como se perciben diversas herramientas de evaluacion que los
administradores pueden utilizar para fortalecer el proceso de valoracién del desempefio
docente. Estas permiten identificar tanto las areas de fortaleza como oportunidades de
mejora, superando la observacion de la clase que tradicionalmente se ha utilizado a través

de los afos.

Por su parte, Mondy y Noe (2005), citados por Avila y Lépez (2020) sefialan:

Existen distintos instrumentos empleados para medir el desempefio, como la
evaluacién de 360°, donde intervienen todos los que tienen contacto directo con el
evaluado; las escalas de calificacion, en la cual se evalla con respecto a
determinados adjetivos por medio de una escala; o los estandares laborales, que
permiten comparar el desempefio de un trabajador con un estandar predefinido o

esperado, por mencionar algunos (p. 26).
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En el caso del MEP se hace uso de criterios de evaluacion para la parte de la
personalidad y evaluacién de su trabajo previamente establecidos en el Manual de
Evaluacién del Desempefio que todo administrador debe tomar en cuenta para calificar a
su personal, ademas se emplean escalas de calificacion por medio de rubricas previamente
disefadas para el uso del director. Por otro lado, este proceso se desarrolla de forma similar
a la evaluacién 360°, ya que se involucra al docente evaluado, al igual que otros actores

como el director, comités institucionales y hasta asesores pedagdgicos.

Es importante destacar que los instrumentos no solo permiten recopilar informacién
precisa, sino que también facilitan una retroalimentacibn méas especifica, oportuna y
constructiva. Por su parte, Brazzolotto (2012) expresa que para evitar que los evaluados se
confundan “es necesario definir cada uno de los factores a evaluar de manera de que todos
tengan el mismo concepto respecto a cada una de ellos. Esto aumenta la objetividad del
sistema” (p. 11). Por ello, es fundamental que los educadores conozcan los instrumentos
utilizados con sus respectivos criterios para asi optar por la oportunidad de participar en la

revision de ellos, mediante el aporte de sugerencias.

La Direccién de Planificacion Institucional del MEP (2013) incluye los siguientes
instrumentos de evaluacién al docente:

e Observacién de las clases: método por el cual se puede obtener informacion sobre

los comportamientos o acciones del docente en su contexto y sus consecuencias

sobre sus estudiantes.

e Encuestas de opiniones profesionales: valoran la capacidad pedagogica del

profesor y su emocionalidad.

e Pruebas objetivas estandarizadas y test sobre desarrollo humano: estas pruebas

permiten explorar sobre algunas tareas pertinentes a la labor del profesor, asi como

aspectos en relacion al autoconcepto, la autorregulacion, motivacién y valores.

¢ Portafolio: un compendio de documentos relativos a las actividades que realiza el

docente que sirven de testimonio de su quehacer, como por ejemplo el planeamiento

didactico.

¢ Test de conocimientos y ejercicios de rendimiento profesional: considerados para

medir conocimientos y capacidades necesarias para lograr un buen proceso de

ensefanza.
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e Autoevaluacion: el propio docente realiza un auto andlisis de sus propias
caracteristicas de desempefio, lo que permite estimular su capacidad de

autodesarrollo y nivel de profesionalidad (p. 33).

De esta manera, se evidencia que existe una variedad de herramientas para
recopilar informacion con respecto a como los profesores realizan sus labores, estas son
efectivas para proporcionar una vision clara, a la vez que promueven la reflexion, el
conocimiento profesional y pueden tener un impacto positivo en los evaluados,

especialmente si se les involucra al elaborar y compartir previamente los instrumentos.

6.5.5 El administrador educativo en el proceso de evaluacion del desempefio

El director del centro educativo cumple un papel fundamental durante el proceso de
evaluacién a su personal docente; su funcion va mas alla de supervisar, también implica
liderar, acompanfiar y garantizar que el proceso sea desarrollado de manera justa, formativa
y orientado a la mejora en la calidad de la educacion en su institucién. Le evaluacién del
personal educativo es necesaria en todo proceso educativo; segin Ocando (2017) “con los
resultados obtenidos de la evaluacién, el supervisor educativo crea la base para reorientar,
planificando acciones que conlleven al logro de los objetivos propuestos” (p. 51). De esta
manera, con la informacién recopilada, el administrador educativo puede reorientar el
proceso, a la vez que planifica estrategias concretas que impulsen el logro de los objetivos

institucionales.

Asimismo, es necesario que el administrador educativo esté capacitado para
implementar un proceso evaluativo de forma transparente, eficaz y justa. Al respecto,
Ocando (2017) afirma:

El supervisor educativo requiere competencias especificas y tiempo para desarrollar

la funcion de evaluacion, puesto que, en la actualidad, mas que medir la calidad

educativa para generar propuestas de mejora que solo se quedan en propuestas,
se busca alcanzarla sobre la marcha, evitando oportunamente acciones que

debilitan el sistema y potenciando el didlogo, el estimulo y la mejora (p. 52).

Es de esta forma que el director del centro educativo necesita contar con
competencias profesionales especificas para evaluar a sus docentes, ademas de planificar

adecuadamente el tiempo para cada etapa del proceso; a la vez debe concebir la evaluacién
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no solo para medir la calidad educativa y proponer estrategias que nunca se implementan,
sino que debe ser mas dindmico y proactivo; mejorando el dialogo, corrigiendo debilidades

a tiempo y el acompafiamiento constante durante todo el proceso y no solo al final.

Es importante que se proporcione un acompafamiento al educador, ya que de lo
contrario se desconoceria las necesidades presentes. En muchas ocasiones se percibe a
los docentes como funcionarios que requieren ser administrados, como si fueran objetos
estandarizados y no personas. Por ello, Chiavenato (2009), citado por Avila y Lépez (2020)
indica que existen seis procesos basicos para evaluar funcionarios, tales como “procesos
para integrar personas, para organizarlas, recompensarlas, desarrollarlas, retenerlas y
auditarlas, formando la evaluacion del desempefio parte de los procesos para organizar
personas” (p. 27). Es asi como el director educativo tiene la responsabilidad de evaluar a
sus educadores desde un enfoque mas humano, es él quien tiene contacto personal con
colaboradores, conociendo mejor sus condiciones y caracteristicas tanto de la institucion

como de su personal.

La comunicacién es pieza clave para el proceso de evaluacion. Un administrador
educativo debe forjar una comunicacibn mas abierta con su personal docente; de esta
manera, la evaluacién sera un proceso mas objetivo median el cual los docentes conoceran
cémo es su desempefio. Es por ello que resulta necesario mantener una comunicacion mas
asertiva entre el personal y la administracion; por ejemplo, Brazzolotto (2012) sefiala que
“para obtener el méximo provecho del sistema no deben descuidarse los aspectos logisticos
del proceso, tales como el envio de cuestionarios, convocatorias, comunicacion de fechas,
etc” (p. 19). Como sefiala la autora, es esencial que el administrador comunique
previamente a sus educadores sobre el proceso de evaluacion, desde los instrumentos
empleados como las posibles fechas del proceso evaluativo; de esta manera no sera visto
COmO una amenaza 0 un ajuste de cuentas, sino como una herramienta de ayuda real y

efectiva para el desarrollo del profesorado.

6.5.6 El docente en el proceso de evaluacion de su desempefio
El personal docente cumple con diversas funciones durante el proceso de
evaluacién, no solo se trata de desempenfar sus funciones de forma pasiva para recibir una

calificacion, sino que debe participar conscientemente en todas las etapas del proceso.
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Una de las principales tareas que puede desarrollar es la de brindar ayuda a sus
colegas; por ejemplo, Martinez y Montes de Oca (2024) afirman que “al promover el
aprendizaje colaborativo, la retroalimentacién entre pares y la identificacion y difusion de
buenas practicas, se crea un entorno que apoya el desarrollo profesional y el éxito
estudiantil” (p. 3). Esto refleja la importancia de la evaluacion entre pares, lo que lleva a la
mejora del trabajo en equipo y aprendizaje mutuo para el desarrollo profesional de calidad

donde los educandos seran los verdaderamente beneficiados.

Por otro lado, se debe tomar en cuenta la motivacion del educador durante el
proceso de evaluacion, ya que esta influye directamente con la actitud, compromiso y
disposicién frente a la evaluaciébn de sus funciones. Segun Brazzolotto (2012) “el
desempefo es una funcion de varios factores, pero los podemos resumir en tres aspectos
béasicos: la capacidad, la motivacion y el entorno. Es poco probable que empleados
talentosos, pero con poca motivacion, puedan triunfar” (p. 33). De esta forma, se puede
percibir que el docente deberia estar involucrado durante todo el proceso de la evaluacion
y no solo ser visto como un funcionario que debe cumplir con lo normado. El docente puede
integrarse antes, durante y después de cada evaluacion, de esta manera se sentira parte
del proceso y estara motivado para participar activamente, reflexionar sobre su practica

profesional y asumira retos y responsabilidades para su desarrollo profesional y personal.

Por su parte, Tejedor (2012), citado por Villa, Espinoza y Sandoval (2021) sefialan
que “es relevante trabajar en la sensibilizacién de las partes involucradas para que vean a
la evaluacién como un medio para mejorar el desempefio, como una oportunidad para
identificar las fortalezas de los docentes” (p. 11). De esta manera, se evita que el educador
perciba la evaluacibn como un mecanismo de control o de sancion, lo que llevaria al
personal a poner resistencia, ser poco empaticos o sentirse frustrados, afectando su

desarrollo, clima laboral y hasta la calidad educativa.

6.5.7 Retroalimentacion

La retroalimentacion es un proceso donde se comunica al evaluado la informacion
sobre su desempefio con el propésito de mejorar, reflexionar y fortalecer las acciones o
conocimientos que se posean. La retroalimentacion es necesaria en el &mbito educativo,

ya que a través de ella se dan sugerencias, comentarios y observaciones al docente para
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gue mejore su practica pedagogica; ésta no debe ser vista solo para sefialar errores sino

para proporcionar orientaciones constructivas e incluso fortalezas.

Por su parte, Martinez y Montes de Oca (2024) mencionan que la “evaluacién no es
solo medir el desempefio, sino también ofrecer retroalimentacion constructiva que impulse
el crecimiento profesional del docente. Al proporcionar comentarios especificos y
detallados, se fomenta la reflexién y la implementacion de estrategias innovadoras en el
aula” (p. 3). Esta afirmacion evidencia que es necesario obtener informacion para
retroalimentar a los profesores con el fin de buscar mecanismos de mejora, esto mediante

capacitaciones para perfeccionar la actuacion docente.

De la misma manera, es importante mencionar la retroalimentacion entre pares que
también enriquece la labor docente mediante el intercambio de saberes y experiencias.
Martinez y Montes de Oca (2024) destacan que “la retroalimentacion entre pares es valiosa.
Herramientas que facilitan la observacién y retroalimentacién por parte de colegas
promueven un ambiente colaborativo y enriquecedor para mejorar las practicas
pedagdgicas” (p. 4). En concordancia con esta idea, la retroalimentacion entre pares
conlleva al didlogo profesional donde el docente observa, escucha y analiza el trabajo de
otro; por ejemplo, se pueden intercambiar ideas o0 sugerencias con respecto al desempefo

del docente en la clase y en la elaboracion y ejecucion de planeamientos y materiales.

Por otra parte, resulta fundamental fomentar una comunicacién mas abierta y directa
entre el director educativo y el docente durante el proceso de retroalimentacion. Es
necesario establecer un didlogo franco y respetuoso que permita acordar con claridad como
el educador desempefia sus funciones y qué acciones concretas puede implementar para

fortalecer su préactica profesional.

De acuerdo con lo sefalado por Brazzolotto (2012), es necesario para el
administrador:

Dar al subordinado una idea clara acerca de cémo esta desempefiando su trabajo

(retroalimentacion), identificando sus puntos fuertes y débiles y comparandolos con

los patrones de desempefio esperados. Discutir empleado y supervisor, las medidas

y planes de accion para desarrollar y utilizar mejor las aptitudes del subordinado.
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Entender como podra mejorar su desempefio le permitira participar activamente en

su mejora (p. 31).

Tal como lo plantea la autora, un director educativo debe ofrecer una vision clara y
objetiva sobre cémo el docente realiza su labor pedagdgica, reconociendo qué esta
haciendo bien y en qué necesita mejorar, para ello debe desarrollarse una buena
comunicacion, tanto verbal como escrita para un mejor control y aprovechamiento de parte
del docente, de esta manera podra acceder a la informacion brindada sin correr el riesgo
de olvidar lo compartido en dias posteriores. Una buena comunicacion no solo facilita el
proceso de retroalimentacion, sino también fortalece las relaciones sanas entre el director

y su personal docente.

6.6 Propuesta de gestion educativa
6.6.1 Presentacion

En esta seccidn se presentan las estrategias que conforman la “Propuesta de Accion
para la Mejora del Proceso de Evaluacion y Retroalimentacién del Desempefio Profesional

Docente Implementado por la Gestién Institucional del Colegio Académico de Lepanto”.

Se detallan las etapas del desarrollo de la misma, junto con una explicacion de cada
una. Esta propuesta busca fortalecer el proceso de evaluacion del desempefio docente,
brindando herramientas Utiles para la administracion del centro educativo y promoviendo

una mayor participacion del personal docente.

6.6.2 Desarrollo de la propuesta

Esta propuesta de intervencién plantea integrar al personal docente y administrativo
para desarrollar un proceso de evaluacion del desempefio docente que garantice
participacion docente, claridad en sus criterios, imparcialidad en su aplicacion y equidad en
sus resultados. Se pretende llevar a cabo tres diferentes etapas con el fin de promover el
trabajo activo tanto del administrador educativo como de los docentes; en la siguiente figura

se demuestra lo establecido para cada etapa.
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Figura 11

Etapas de la propuesta

Etapa 1: taller de revision y redefinicion del proceso de
evaluacion del desempefio docente.

Etapa 2: trabajo colaborativo para fomentar practicas
de reflexibn mediante la autoevaluacion vy
coevaluacion.

Etapa 3: taller de colaboracion para la creacion de
una cultura de retroalimentacion de apoyo.

Nota: Elaboracion propia, Vega (2025).

En la figura anterior se demuestra las tres etapas que componen la estrategia; para
su implementacién se desarrollaran dos talleres y una sesion de trabajo colaborativo por
departamentos. El director es la persona encargada de coordinar y ejecutar la propuesta,
por lo que puede desempefiarse como capacitador, o bien, puede también asignar un
colaborador que desempefie ese papel (por ejemplo, coordinacion académica o a algun

miembro del comité técnico asesor).

La primera etapa pretende involucrar directamente a los educadores y al director en
el andlisis del proceso de valoracién al docente, haciendo participes a los profesores en
cuanto al intercambio de experiencias y perspectivas para la mejora del proceso,
fomentando asi un sentido de corresponsabilidad. La segunda etapa implica practicas que
favorezcan la auto reflexion para identificar fortalezas y aspectos por mejorar, ademas de

incentivar espacios de colaboracién entre colegas.

La tercera etapa refiere al fortalecimiento de la retroalimentacion de apoyo; todo esto
con la participacion activa tanto del director como del cuerpo docente, promoviendo asi un

compromiso que favorezca resultados positivos a lo largo del afio escolar.

A continuacion, se presenta una descripcién detallada correspondiente a cada

etapa.
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Etapa 1: Taller de revision y redefinicion del proceso de evaluacion del desempefio
docente

Objetivo: Promover la participacién activa del personal docente y administrativo en la
revision y redefinicién del proceso de evaluacion del desempefio docente.

Objetivo especifico: Generar espacios participativos que permitan la comprension y
redefinicion colectiva del proceso de evaluacion del desempefio docente.

Meta: Lograr una mejora del 100% en la participacion del personal docente y administrativo
en espacios colaborativos para la comprension y redefinicion del proceso de evaluacion del

desempefio docente.

Para llevar a cabo la primera etapa, es necesario convocar al personal docente para
gue participe del taller, esto preferiblemente a inicio del curso lectivo, en el mes de febrero.
El director del centro educativo dard a conocer a su personal sobre la implementacion del
taller, haciendo énfasis en la importancia de fortalecer el proceso de evaluacién al
desempefo docente mediante el aporte y sugerencias de todos los involucrados; ademas

de fortalecer la motivacion y el sentido de pertenencia en los docentes.

Descripcién de las actividades:

Durante la primera parte del taller, el facilitador da la bienvenida a los docentes
participantes, explica el objetivo de la propuesta y las etapas a desarrollar. Se realizara la
actividad rompehielo llamada “La Estrella”, con tiempo estipulado de 40 minutos. Los
docentes recibirdn una hoja en blanco con un marcador para que dibujen una estrella. En
el centro escribiran su nombre y en cada arista de la estrella una idea sobre cémo ha sido
Su experiencia con respecto a la evaluacion del quehacer docente en su carrera profesional.
Luego se les solicita formar un circulo para mostrar su estrella y compartir sus opiniones
sobre lo que escribieron. Seguido a la presentacion de todos los participantes, se invita a
reflexionar en grupo sobre la importancia de compartir sus vivencias respecto a cdmo

perciben el proceso de evaluacion al docente.

Posterior a la actividad de presentacién, el facilitador dispondra de 40 minutos para
desarrollar la segunda parte del taller. Se realizaran tres preguntas generadoras sobre el
proceso de evaluacion del desempefio docente para la reflexion e intercambio de ideas

entre los participantes; estas preguntas claves son las siguientes:
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Figura 12

Preguntas generadoras sobre el proceso de evaluacién al docente

Evaluacién del desempefio docente

¢,Qué sevaa ¢Como se va a ¢Paraqué sevaa
evaluar? evaluar? evaluar?

Nota: Elaboracién propia, Vega (2025).

Una vez que los docentes hayan compartido sus opiniones, el facilitador destacara
los puntos mas importantes mencionados, esto mediante un ambiente de confianza,
recordando a los participantes que no hay respuestas incorrectas y que cada aporte es
valioso para enriquecer y fortalecer el proceso de evaluacion al docente. Posterior a ello, el
capacitador proyectard unas diapositivas (ver anexo 3) con los contenidos para ser
analizados durante el taller, estos corresponden a los siguientes:

e ;Qué es evaluacién del desempefio docente?

e ¢ Cudl es el propésito de la evaluacidén del desempefio docente?
e ¢ Cudles son las funciones de la evaluacion?

e ¢ Cuadles son algunos tipos de evaluacion?

e ¢ Quiénes participan del proceso de evaluacién al docente?

e ¢ Qué instrumentos son implementados para evaluar al docente?

En esta seccion del taller, el capacitador enfatizara la importancia de la evaluacion
formativa, dado que los hallazgos de esta investigacion evidencian que los docentes tienden
a asociar el proceso evaluativo principalmente con la evaluacién sumativa. Asimismo, se
abordara la necesidad de fortalecer la comunicacién entre el docente y el director,
especificamente en los objetivos, acciones y resultados que componen la evaluacion de
desempefo. Esta interaccion busca no solo favorecer la comprension del proceso, sino

también mejorar las relaciones interpersonales.

Por otra parte, se destacara el rol que desempefa cada actor en la evaluacion del
docente, especialmente en la figura del docente como sujeto activo del proceso, ya que
tiene la capacidad para aportar propuestas de mejora desde su experiencia profesional,

mas alla de solo cumplir con los indicadores y normas establecidas.
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De igual manera, el capacitador explicara la importancia de utilizar diferentes
instrumentos de evaluacion y no limitarse Unicamente a la observacién de clases,
especialmente cuando se implemente una evaluacion formativa; ademas de dar a conocer
esos instrumentos de manera previa, para familiarizarse con los criterios y expectativas de

la valoracion.

Seguidamente, se expondra que para que un proceso de evaluacion sea eficaz, es
fundamental explicar de manera clara los objetivos establecidos, de modo que el evaluado
comprenda el propdsito de la evaluacion y la frecuencia con la que se aplicaran las

evaluaciones a lo largo del ciclo escolar.

Luego de realizar el andlisis tedrico del proceso de evaluacién del docente, como
parte final de taller se dispondra de 40 minutos para el andlisis de casos. Se dividen a los
participantes en grupos de 4 personas para trabajar una ficha (ver anexo 4) donde
analizardn casos respecto a procesos de evaluacion ineficientes. Para cada caso, los
docentes analizaran las deficiencias detectadas y las posibles mejores que se podrian

sugerir.

Finalmente, el director del centro educativo presentard a los docentes los
instrumentos que se utilizardn en el proceso de evaluacion, junto con la explicacion de los
objetivos, criterios y el cronograma establecido para su aplicacién. Esto permitira que el
personal docente se familiarice con los instrumentos y se mantenga preparado para el

proceso evaluativo.

Ademas, se habilitard un espacio de didlogo para compartir observaciones y
sugerencias, con el fin de enriquecer el proceso evaluativo. Para asegurar la formalidad y
el acceso equitativo a la informacién, se enviaran el instrumento y el plan de evaluacién a

cada docente mediante correo institucional MEP.



En la siguiente tabla se detallan los aspectos a desarrollar en este taller.

Tabla 7

Actividad #1: Taller de revision y redefinicion del proceso de evaluacion al docente
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Objetivo especifico: Generar espacios participativos para comprender y redefinir de forma colectiva el
proceso de evaluacion del desempefio docente.

Duracién: 2 horas.

Descripcion de actividades Participantes Recursos o Evaluacion de Indicador de
materiales la actividad logro
| parte: e Director del e Hojas e Cuestionario
¢ Saludo y bienvenida. centro blancas de aplicado a
e Actividad rompe hielo “La educativo. papel. participantes
Estrella”. e Personal e Marcadores. (anexo 7).
docente.
Il parte: e El personal
e Discusién de preguntas e Director del e Computadora. docente y
generadoras: (qué se va a centro ¢ Presentacion administrativo
evaluar?, ¢para qué se va a educativo. de power comprenden y
evaluar? Y ¢coOmo se va a e Personal point. dan
evaluar? docente. e Proyector. sugerencias

e Capacitacion tedrica sobre el

proceso de evaluacion del
desempefio docente: ¢qué es
evaluacion del desempefio

docente?, ¢cual es su proposito?,
Jcuales son las funciones de la
evaluaciéon?, ¢cuales son algunos
tipos de evaluacion?, ¢quiénes
participan del proceso de
evaluacién y qué instrumentos
son implementados?

Il parte:

¢ Andlisis de casos en grupos.

e Analisis de instrumentos de
evaluacién, objetivos, criterios y
cronograma planteados por el
administrador educativo.

e Espacio para observaciones y
sugerencias por parte del
personal docente y administrador.

e Director del
centro
educativo.

e Personal

docente.

e Casos
impresos.

e Computadora.
¢ Proyector.

con respecto a

los tipos de
evaluacion, su
propésito,
objetivos,
instrumentos y
actores del
proceso de
evaluacion.

e Los
docentes
identifican
debilidades y
proponen
mejoras al
proceso de
evaluacion del
desempefio
docente en su
institucion.

Nota: Elaboracién propia, Vega (2025).
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Etapa 2: Trabajo colaborativo para fomentar practicas de reflexion mediante la
autoevaluacion y coevaluacién.

Objetivo: Fomentar la incorporacién de practicas de reflexion mediante la autoevaluacion,
coevaluacion.

Objetivo especifico: Facilitar practicas reflexivas mediante la incorporacién de la
autoevaluacién y coevaluacion entre docentes.

Meta: Alcanzar una mejora de al menos un 90% en la implementacion de la autoevaluacion

y coevaluacién entre docentes, con al menos una sesién de trabajo por periodo escolar.

Descripcion de actividades:

Esta segunda etapa se desarrollara al menos dos veces durante el afio escolar, de
manera que coincidan con los primeros meses de cada periodo lectivo. Para su
implementacion, se realizardn dos sesiones de trabajo colaborativo con docentes
organizados por departamentos. El administrador educativo sera el responsable de informar
con antelacién a los docentes sobre estas sesiones y de calendarizarlas de manera
estratégica, procurando que coincidan con los horarios disponibles de la mayoria de los

docentes en cada departamento.

Una vez informados, los profesores se relinen por la materia que imparten y de
acuerdo con las fechas y el espacio programados por el administrador educativo. En la
primera parte de la sesion, en una pizarra se realizara una lluvia de ideas sobre qué
entienden por autoevaluacion y cuales son sus ventajas, esto para que los docentes
repasen los contenidos tedricos, para ello se dispondra de 10 minutos donde compartiran

Sus opiniones.

Seguidamente, se les facilitard de forma impresa la ribrica empleada para evaluar
a los docentes del centro educativo, o bien pueden abrir el archivo enviado de manera
previa por medio del correo institucional MEP. Cada docente analizara el instrumento y auto
reflexionara sobre aspectos como los objetivos, criterios e indicadores incluidos y si
cumplen efectivamente con ellos. Para realizar esta etapa de autoevaluacién, el docente
recibira una rabrica (ver anexo 5) donde llenara cada aspecto, a la vez que reflexiona sobre
cuales son las fortalezas detectadas y cuales aspectos débiles se deben mejorar, para ello

se dispone de 30 minutos.
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En la segunda parte del taller se trabajara la coevaluacion, los docentes dispondran
de 10 minutos de mini charla donde repasaran aspectos teéricos como en qué cosiste este
tipo de evaluacion, cuales son sus beneficios y qué desafios pueden surgir a partir de esta
practica. Posterior al intercambio de ideas, tendran 60 minutos para realizar el trabajo
colaborativo el cual consiste en intercambiar material fisico o digital como planeamientos,
rubricas de tareas y cotidiano, pruebas, guias de trabajo o recursos digitales e impresos
elaborados por el profesor; el objetivo de esta practica es que entre colegas se revise el
material usando una guia de observacién (anexo 6) donde destacaran los aspectos
positivos del material y aquellos que requieren mejora; ademas se brindaran sugerencias
en caso de que no se cumpla con lo normado como lo son el cumplir con los aspectos de
la rubrica evaluativa empleada en el centro educativo, la estructura y contenidos de
planeamientos, si las pruebas cumplen con lo establecido en el documento oficial del MEP
llamado “Lineamientos técnicos para la elaboracion de la prueba escrita” y el Reglamento
de Evaluacién de los Aprendizajes, ademas de cdmo se trabaja con estudiantes de apoyos

curriculares, implementacion del DUA, entre otros.

Los docentes también pueden brindar experiencias respecto al material compartido;
por ejemplo, explicar cual fue el objetivo con el que el material fue elaborado, cémo lo usa
con los estudiantes y qué resultados o dudas han surgido con respecto a su aplicacion.
Esta sesién colaborativa permite que se promueva una cultura de revision constructiva y
respecto entre colegas, que se mejore la calidad de los instrumentos y materiales
pedagdgicas a través de su andlisis e incentivar el trabajo en equipo para el desarrollo
profesional. En las entrevistas aplicadas a los sujetos participantes, algunos expresaron
gue las capacitaciones recibidas son poco provechosas, ya que por lo general abarcan
temas que ya conocen o que no estan tan relacionados con la materia que imparten, es por
ello que podria ser mas provechoso trabajar en grupos pequefos por materia, de modo que

conozcan sus necesidades y reciban la guia de un colega.

Como parte del cierre de la sesion, los educadores tendran 10 minutos de reflexion
colectiva para expresar conclusiones, qué aspectos deben mejorar en su practica docente
y que sugerencias se deben tener en cuenta tanto en aspectos pedagdgicos como en otra
futura sesion; las ideas se escribiran en unos post-its de notas que seran pegados en la

pizarra para leer y analizarlos de manera general.
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A continuacion, se detallan aspectos de esta segunda etapa de la propuesta.

Tabla 8

Actividad #2: Trabajo colaborativo para fomentar practicas de reflexibn mediante la

autoevaluacién y coevaluacion

Objetivo especifico: Facilitar practicas reflexivas mediante la incorporacién de la autoevaluacion y

coevaluacioén entre docentes.
Duracién: 2 horas.

Descripcion de actividades  Participantes Recursos o Evaluacién de Indicador de logro
materiales la actividad

| parte: e Director del e Pizarra. e Cuestionario e Los docentes
e Saludo y bienvenida. centro e Marcadores. aplicado a demuestran
e Lluvia de ideas: educativo. e Rubrica de participantes comprension
autoevaluacion. e Personal evaluacion (anexo 7). clara del
e Autorreflexion con rabrica docente. institucional, concepto de
de evaluacion institucional. impresa 0 autoevaluacion.

digital.
¢ Rubrica de

Il parte:

e Mini charla coevaluacion:
Squé es? ¢cudles son sus
ventajas y desventajas?

e Trabajo colaborativo:
revision de planeamientos,
instrumentos de evaluacion
y material didactico.

Il parte:

e Actividad de cierre: reflexion
colectiva con conclusiones,
aspectos por mejorar y
sugerencias.

e Director del
centro
educativo.

e Personal
docente.

e Director  del
centro
educativo.

e Personal

docente.

autoevaluacion.
e Material fisico o
digital:
planeamientos,
instrumentos
evaluativos,
pruebas, material
didactico.
e Documentos:
Lineamientos
técnicos para la
elaboracion de la
prueba escrita.
e Reglamento de
Evaluacion de los
Aprendizajes.
¢ Computadora.

e Guia de
observacion.

e Post-its de
notas.

e Los docentes
identifican
mejoras
concretas en su
practica
pedagdgica a
través de la
autoevaluacion y
coevaluacion.

Nota: Elaboracion propia, Vega (2025).
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Etapa 3: Taller de colaboracion para la creacion de una cultura de retroalimentacion
de apoyo.

Objetivo: Incentivar la incorporacién de practicas de reflexion que fortalezcan la cultura de
retroalimentacion constructiva.

Objetivo especifico: Impulsar practicas que contribuyan a una cultura de retroalimentacion
significativa y orientada a la mejora continua.

Meta: Obtener un 90% de participacion del personal docente y administrativo en avances

de mejora continua mediante al menos tres experiencias de retroalimentacion reflexiva.

Descripcion de actividades:

Las acciones propuestas en este taller pretenden que el docente tenga una idea
clara sobre como estd desempefiando su labor, de tal manera que conozca sus fortalezas
y debilidades, ademas de como podria adecuar su desempefio a lo esperado por el centro

educativo.

Durante las entrevistas realizadas a los participantes, algunos coincidieron en no
haber recibido ninguna retroalimentacion posterior a una evaluacién, mientras otros indican
gue siempre se realiza de manera verbal, por lo que con el paso del tiempo se les podria
olvidar los puntos por mejorar mencionados. Es por eso que las ideas propuestas en este
taller pretenden que tanto el director como los docentes mantengan un proceso de

retroalimentacién ordenado y provechoso posterior a una evaluacion.

Para iniciar el taller, el director convoca al personal docente de manera previa, esto
con el fin de repasar la importancia del proceso de retroalimentacién y poder compartir
sugerencias antes de dar inicio al proceso de evaluacion a los docentes en la institucion,

por lo que preferiblemente se debe realizar en el mes de marzo.

Una vez reunidos los docentes, el capacitador desarrollara la primera etapa del taller
en la que se realizara la actividad rompehielo llamada “El semaforo de la retroalimentacién”,
para la cual se contara con 20 minutos. Se colocard en la pizarra una imagen de un
semaforo, y se invitard a cada docente a compartir una experiencia relacionada con la
retroalimentacién que haya recibido o presenciado. El capacitador primero preguntara por

las experiencias que han sido de ayuda o positivas (color verde), luego experiencias que
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no generaron un impacto significativo (color amarillo) y, por dGltimo, experiencias negativas

(color rojo).

La segunda parte del taller inicia con un espacio para reflexionar sobre la
importancia de la retroalimentacion y el impacto que genera en la mejora de la labor
docente. En el centro educativo estudiado, se ha mencionado que la retroalimentacién
recibida es comunmente verbal e incluso inexistente para algunos docentes; por ende, en
este taller se propone la creacion de una plantilla de retroalimentacion institucional

elaborada por el director y su personal docente.

Se dispondra primeramente de un espacio de 20 minutos para realizar una discusién
y acuerdo colectivo sobre cuando se dara la retroalimentacién, de qué manera se

documentara y como sera entregada al docente, tanto de forma verbal como escrita.

Seguidamente, se tendran 80 minutos para la elaboracion de la plantilla institucional
de retroalimentacion. Los docentes se reuniran en grupos pequefios para discutir los
aspectos o técnicas que se pueden implementar en la plantilla de retroalimentacién. Una
vez finalizada la discusion, el facilitador proyectara un documento de Word donde se

elaborard la plantilla, incluso puede elaborar una idea previa para compartir.

Por ultimo, los docentes propondran sugerencias o ideas para incluir en la plantilla
de manera que se pueda implementar en la institucién; se recomienda someter a votacion
la plantilla una vez elaborada, de modo que el voto de la mayoria oficialice la plantilla para

Su uso en la institucion.

Asimismo, es importante sefialar que la plantilla de retroalimentacion debe
enfocarse en la retroalimentacion formativa, por lo que resulta necesario que se incluyan
las acciones que el educador va realizando de manera correcta, enfocarse en los aspectos
gue el funcionario debe mejorar para cumplir con los objetivos propuestos y establecer
compromisos de mejora y aspectos positivos que ayuden a alcanzar una labor de calidad,

de manera que se enfoque en el crecimiento en lugar de sefialar solo los errores.
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De igual manera, es indispensable dar un seguimiento después de Ila
retroalimentacién, por eso se recomienda incluir en la plantilla un espacio para seguimiento.
Por ejemplo, una vez creada y oficializada la plantilla, el director del centro educativo la
utilizara para dar los resultados posteriores a una evaluacion al docente, por lo que puede
incluir en el espacio de seguimiento los planes de mejora que brinden soporte para el logro
de metas (capacitaciones por departamentos de materias, por asesores 0 incluso comité

de evaluacion).

Por otra parte, se dispondran de 20 minutos para la creacidon de una carpeta de
evaluacion al desempefio docente compartida en la OneDrive de la institucion mediante
correo MEP; se pretende que tanto los docentes como el director tengan acceso a toda la
informacién existente sobre el proceso de evaluacién trabajado en la institucion (rubricas
de observacion, instrumentos de autoevaluacion y coevaluacién, plantillas de

retroalimentacion, rubricas e instrumentos docentes, etc.).

Esta carpeta debera ser compartida con todo el personal docente y tanto ellos como
el director podran tener evidencia escrita sobre como se viene trabajando el proceso de
evaluacién y retroalimentacién al desempefio, sin correr el riesgo de no recibir

retroalimentacién o que se olvide con el paso del tiempo.

Finalmente, como ultima parte del taller se propone el “Buzén de sugerencias”. El
capacitador llevara un buzén de sugerencias previamente elaborado para que los docentes
se tomen 10 minutos y escriban en una hoja algunas sugerencias sobre el proceso de

evaluacion y retroalimentacion implementado en el centro educativo.

Esto favorecera la expresién de ideas, inquietudes o propuestas de mejora de
manera voluntaria, confidencial y anénima. Ademas, el buzén puede ser colocado en algun
espacio asignado por la administracion (direccion, sala de profesores, etc.) para que los
docentes se tomen la libertad de brindar sus opiniones en cualquier momento durante el

afio escolar.
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A continuacion, se detallan aspectos de esta tercera etapa de la propuesta.

Tabla 9

Actividad #3: Taller de colaboracion para la creacion de una cultura de retroalimentacion de

apoyo

Objetivo especifico: Impulsar practicas que contribuyan a una cultura de retroalimentacion significativa

y orientada a la mejora continua.
Duracidn: 2 horas y 30 minutos.

Descripcion de Participantes Recursos o Evaluacion Indicador de logro
actividades materiales de la
actividad
| parte: e Director del e Pizarra. e Cuestionario e Los docentes
e Saludo y bienvenida. centro e Imagen de un aplicado a identifican
e Actividad rompehielo: educativo. semaforo. participantes caracteristicas de
El seméforo de la e Personal (anexo 7). una
retroalimentacion. docente. retroalimentacién

Il parte:

o Espacio de reflexion: o Director del

la importancia de la centro
retroalimentacién y su educativo.
impacto. e Personal
e Discusion y acuerdo docente.
colectivo: cémo se

desarrollara el proceso
de retroalimentacion.

e Elaboracion de
plantilla institucional de
retroalimentacion.

e Creacion de carpeta

en la OneDrive
institucional.
Il parte:

e Buzon de sugerencias. e Director del
centro
educativo.

e Personal
docente.

e Computadora.

e Proyector.

¢ Internet
(preferible
para la
creacion de la
carpeta
OnebDrive).

e Buzon de
sugerencias.
¢ Hojas de

papel.

efectiva.

e El director y los
docentes participan
activamente en la
construccion de un

proceso de
retroalimentacion
gque mejora el
desempefio
docente.
e Los docentes

participan en la
construccion de
una cultura de

evaluacion y
retroalimentacion
significativa.

Nota: Elaboracion propia, Vega (2025).
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6.6.3 Viabilidad de la propuesta

La presente propuesta responde a las necesidades identificadas en el centro
educativo estudiado. Para su desarrollo no es necesario contar con recursos econémicos
extraordinarios, ya que puede ejecutarse con recursos humanos como lo son el personal
administrativo y los docentes, ademas de materiales que estan cominmente disponibles en
el centro educativo; por ejemplo, el uso del presupuesto de suministros de materiales de

oficina (papel, computadora, proyector, etc).

Por otro lado, es necesario contar con el respaldo de la administracion del centro
educativo para que implemente esta propuesta de mejora; al igual que disponer de un
personal docente comprometido a realizar los trabajos colaborativos planteados. Las
actividades fueron disefiadas para ejecutarse durante todo el curso lectivo, por lo que se
espera que el director colabore en la programacion de cada sesion de trabajo, sin afectar

las funciones desempefiadas por los docentes.

6.6.4 Evaluacion de la propuesta

Para evaluar las actividades disefladas para la propuesta, es nhecesario la
implementacién de un cuestionario con el fin de conocer si los objetivos propuestos fueron
cumplidos. Para ello, se utiliza un cuestionario (anexo 7) aplicado a los sujetos participantes
el cual abarca una primera parte que corresponde al taller implementado para revisar y
redefinir el proceso de evaluacién al docente. Asimismo, se incluye una segunda parte para
evaluar la sesion de trabajo colaborativo mediante la autoevaluacion y coevaluacion. Por
altimo, se incluye una parte para evaluar el taller colaborativo para una cultura de
retroalimentacion; este cuestionario puede ser impreso por secciones separadas para ser

aplicado después de realizadas cada actividad.

Este cuestionario permite recopilar informacién valiosa sobre las experiencias y
percepciones de los participantes al realizar las actividades, al igual que permite tomar
decisiones con respecto al avance o mejoras detectadas en la labor docente durante el ciclo

escolar.
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Anexos
Anexo 1
Instrumento aplicado a docentes

Universidad de Qosta Rica
Maestria en Ciencias de la Educacién con Enfasis en Administracién Educativa

Entrevista dirigida a docentes del Colegio Académico de Lepanto

Estimado (a) docente: la siguiente entrevista es parte de una investigacion que tiene como
objetivo analizar los procesos de evaluacion y retroalimentacion desde la gestion educativa
y su impacto en el desempefio profesional docente del Colegio Académico de Lepanto del
circuito 03, de la Direccion Regional de Educacion Peninsular.

La informacién brindada sera anénima y confidencial, por lo que no tendra incidencia en su
trabajo. Se le solicita muy respetuosamente responder cada interrogante con sinceridad.

Agradeciendo de antemano el tiempo brindado y colaboracién.

| Parte. Datos generales.
Instrucciones: Por favor, responda los datos que se le solicitan.

Edad: Sexo: Femenino () Masculino ( )
Afos de servicio en el MEP: Afios de servicio en el CAL:
Grupo profesional: Materia que imparte:

Il Parte. Preguntas sobre el proceso de evaluacion docente desde la gestion del
Colegio de Lepanto.
Instrucciones: Responda detalladamente las siguientes interrogantes sobre el proceso de

evaluacion docente en el CAL.

1. ¢ Qué entiende por evaluacion al desempefio docente y cual es su propdsito?

2. ¢Con qué frecuencia ha sido usted evaluado durante un curso lectivo y en qué etapas
del proceso (inicial, seguimiento, final)?

3. ¢Qué instrumentos han sido utilizados para evaluar su labor docente y considera que
estos son adecuados?

4. En el centro educativo, ¢ quiénes participan del proceso de evaluacién y cual es el rol

especifico que desempefa cada uno?
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5. ¢ Es usted informado de manera previa sobre las etapas de evaluacion, los instrumentos
empleados con sus objetivos, criterios o indicadores de evaluacién? En caso de que si,

indique de qué manera.

lll Parte. Preguntas sobre el proceso de retroalimentacién efectuado por la gestidn
del Colegio de Lepanto.
Instrucciones: Responda detalladamente las siguientes interrogantes sobre el proceso de

retroalimentacion desde la gestion del CAL.

6. ¢, Qué entiende por retroalimentacion en el contexto de la evaluacion de su desempefio?
7. ¢Con qué frecuencia recibe retroalimentacion sobre su desempefio y quiénes se la
proporcionan (director, asesores, colegas, estudiantes, encargados legales, entre otros)?
8. ¢ De qué manera proporciona el director los resultados y la retroalimentacion sobre las
evaluaciones de su labor docente?

9. ¢En el centro educativo se implementan estrategias especificas o capacitaciones para

mejorar el desempefio docente después de una evaluacion? En caso de si, indique cuales.

IV Parte. Preguntas sobre el impacto del proceso de evaluacion y retroalimentacion
desde la gestién en el desempenfio profesional docente.
Instrucciones: Responda detalladamente las siguientes interrogantes sobre el impacto del

proceso de evaluacién y retroalimentacion en el desempefio docente.

10. ¢, Como considera que el proceso de evaluacion docente afecta su motivacién, estado
de &nimo y desempefio?

11. ;De qué manera los resultados de la evaluaciéon y retroalimentacion afectan su
desempefio profesional? ¢De qué manera le han sido de utilidad para mejorar su labor?
12. ;Qué sugerencias tiene para mejorar la etapa de evaluacion y retroalimentacion por

parte del director del centro educativo?
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Anexo 2
Instrumento aplicado al director

Universidad de Qosta Rica
Maestria en Ciencias de la Educacion con Enfasis en Administracién Educativa

Entrevista dirigida al director del Colegio Académico de Lepanto

Estimado colaborador: la siguiente entrevista es parte de una investigacion que tiene como
objetivo analizar los procesos de evaluacion y retroalimentacion desde la gestion educativa
y su impacto en el desempefio profesional docente del Colegio Académico de Lepanto del
circuito 03, de la Direccién Regional de Educacién Peninsular.

La informacién brindada sera anonima y confidencial. Se le solicita muy respetuosamente
responder cada interrogante con sinceridad. Agradeciendo de antemano el tiempo brindado

y colaboracion.

| Parte. Datos generales.

Instrucciones: Por favor, responda los datos que se le solicitan.
Edad:

Grupo profesional:

Afos de servicio en el MEP:

Afos de servicio como administrador educativo:

Afos de servicio como administrador en el CAL:

Grado académico mas alto:

Il Parte. Preguntas sobre el proceso de evaluacion docente desde la gestién
administrativa del Colegio de Lepanto.
Instrucciones: Responda detalladamente las siguientes interrogantes sobre el proceso de

evaluacion docente en el CAL.

1. ¢Como planifica y comunica el proceso de evaluacion docente? ¢Qué indicadores o
criterios toma en cuenta para ello?

2. ¢, Qué etapas conforman el proceso de evaluacion en su institucion (inicial, seguimiento,
final) y como se aplican en la practica?

3. ¢Qué instrumentos de evaluacion ha empleado para valorar el desempefio docente?

¢, Considera que son adecuados?
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4. ;De qué manera involucra a los docentes en la definicion de criterios, elaboracion de
instrumentos y en el proceso de evaluacion en general?

5. ¢Lleva a cabo visitas al aula de cada docente? En caso de que si, ¢cémo y con qué
frecuencia? ¢,cOmo selecciona a los docentes y qué aspectos observa en el aula?

6. ¢ Ha recibido capacitacion por parte del MEP sobre la evaluacion docente? ¢ Considera
gue el proceso actual representa con precision el desempefio del profesorado?

7. ¢ Como describe el proceso de evaluacion anual empleado en el MEP? ¢, Cudles aspectos

se podrian mejorar?

[Il Parte. Preguntas sobre el proceso de retroalimentacion efectuado por la gestién
del Colegio de Lepanto.
Instrucciones: Responda detalladamente las siguientes interrogantes sobre el proceso de

retroalimentacion desde la gestion del CAL.

8. ¢ Como proporciona la retroalimentacion docente en su institucion y con qué frecuencia
se lleva a cabo?

9. ¢Quiénes participan en la retroalimentacion docente (directivos, colegas, estudiantes,
asesores) y de qué manera se toman en cuenta sus aportes?

10. ¢ Se implementan estrategias o acciones concretas para mejorar el desempefio docente
a partir de la retroalimentacién? En caso de que si, indique cuales.

11. ¢ Proporciona a los docentes una retroalimentacion detallada después de su evaluacion

anual? De ser asi, ¢,coémo realiza este proceso?

IV Parte. Preguntas sobre el impacto del proceso de evaluacion y retroalimentacion
desde la gestion en el desempefio profesional docente.
Instrucciones: Responda detalladamente las siguientes interrogantes sobre el impacto del

proceso de evaluacién y retroalimentacién en el desempefio docente.

12. ¢Como impactan la evaluacion docente en la motivacion, el estado de animo y
desempefio profesional de sus educadores?
13. ¢ Como influye la retroalimentacion en el desempefio profesional de sus educadores?

¢, Cuales beneficios se han obtenido?
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14. ¢ Qué decisiones ha tomado con base en los resultados de la evaluacién docente y por

qué?

15. ¢ Cuales considera son los principales desafios o dificultades enfrenta el proceso de

evaluacién y retroalimentacién en su institucion?

16. ¢Qué sugerencias propondria para mejorar la efectividad del proceso de evaluacion

docente y retroalimentacion en la institucion en beneficio del desempefio docente?



187

Anexo 3
Diapositivas para el “Taller de revisidon y redefinicion del proceso de evaluacion al

docente.”

Taller de Revision y Redefinicion del
Proceso de Evaluaciéon del Desempeiio
Profesional Docente

Elaborado por:
Yuliana Vega Segura

¢ Qué es evaluacion del desempeno docente?

La evaluacion deberia ser mas que una calificacion y centrarse en ser una evaluacion mas cualitativa.
De Chaparro, Romero, Rincon y Jaime (2008) conceptualizan la evaluacién del desempeno docente
como:

Un proceso, formativo y sumativo a la vez, de construccion de conocimientos a partir de los
desempefios docentes reales, con el objetivo de provocar cambios en ellos, desde la
consideracién axioldgica de lo deseable, lo valioso y el deber ser del desempeno docente (p.
173).

Ugalde (2012) hace mencion de la Ley Fundamental de Educacion (1957) sobre la cual expresa:
La evaluacion del desempefio del personal docente en el sula es un juicio competente,
realizada por los profesionales en administracion en los centros educativos; en el cual se
valoran actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del personal en la ejecucion de sus
funciones, en términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios que presta a su
estudiantado (p. 11).
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¢ Cudl es el proposito de la evaluacion del desempeno docente?

UNESCO (2006) afirma que “es necesario crear una imagen constructiva de |a evaluacion,
difundiendo el planteamiento de que ella estd a favor del profesor y de su actuacion
profesional. Ello implica pasar de un enfoque burocratico a otro mas profesional” (p. 34).

Es por ello que la evaluacion no deberia originar temor ni rechazo por parte de los evaluados;
ademas, su objetivo no es castigar, vigilar ni controlar, sino permitir que se mejore las
cualidades que caracterizan al buen docente. También, es relevante destacar que la
evaluacion profesional docente debe tomar en cuenta el contexto, valores y cultura del centro
educativo.

¢ Cudles son las funciones de la evaluacion?

Valdez y Morea, proponen las siguientes funciones de la evaluacién profesional docente:

* Funcion de Diagndstico: |a evaluacion debe caracterizar el desempeiio del docente en
un periodo determinado y debe constituirse en sintesis de sus principales aciertos y
desaciertos, de modo tal que sirva de guia a los directivos y a él mismo para la
derivacion de acciones de capacitacion y superacion que coadyuven a la superacion de
sus limitaciones.

¢ Funcién Instructiva: el proceso de evaluacion debe producir una sintesis de los
indicadores del desempefio del profesor. Por lo cual los actores involucrados en el
proceso se instruyen, aprenden del mismo e incorporan una nueva experiencia de
aprendizaje laboral.
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Funcion Educativa: existe una importante valoracion entre los resultados de la
evaluacion del profesor y las motivaciones y actitudes de los maestros. A partir de que el
profesor conozca con certeza como se percibe su trabajo docente por los directivos,
companeros y estudiantes, puede trazarse una estrategia para erradicar las insuficiencias
y debilidades a él sefialadas.

Funciéon Desarrolladora: esta funcién se cumple cuando como resultado del proceso
evaluativo se desarrolla la madurez del evaluado. Cuando el docente se torna capaz de
autoevaluar critica y permanentemente su desempefio y no tiene temor de sus errores,
sino que aprende de ellas. Puede ejercer de manera mas consciente su funcidn, lo cual le
permite conocer y entender mucho mejor todo lo que no sabe y necesita conocer,
surgiendo entonces una necesidad de auto perfeccionamiento (p. 35).

Evaluacibn surnativa y formativa
EVALUACION FORMATIVA EVALUACION SUMATIVA
Es aplicable a la evaluacion de procesos, Es aplicable a la evaluacion de productos

terminados.

Se debe Incorporar al mismo proceso de Se situa puntuaimente al final de un proceso,

funcionamiento como un elemento Integrante  cuando éste se considera acabado.

del mismo.

Su finalidad es la mejora del proceso eévaluado. Su finalidad es determinar el grado en que se
han alcanzado los objetivos previstos y
valorar positiva o negativamente el producto
evaluado,

Permite tomar medidas de caracter Inmediato. Permite tomar medidas a medio y largo

plazo.

Nota: Adaptado de Urriola (2013, p. 91).
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¢Cuadles son algunos tipos de evaluacion?

El Informe Evaluacién de Desempefio Docente (2015) de la Secretaria de Educacién del gobierno de
Honduras incluye los siguientes tipos de evaluacién:

La Evaluacion Interna: consiste en la evaluacion de las propias competencias, que el profesional de la
educacion pone en practica en la institucion donde desarrolla su accién educativa, y en los procesos
de formacidn y aprendizaje de los educandos que contribuyen al cumplimiento de los objetivos
educativos e institucionales.

Evaluacion Externa: es el juicio emitido, de acuerdo a criterios preestablecidos, por una persona o un
equipo de personas, acerca de las actividades y resultados de la accion pedagogica y de gestion que
realizan los profesionales de la docencia (p. 4).

De Chaparro et al. destacan la evaluacion por competencias:

Competencia debe abarcar aspectos fundamentales, como: conocimiento, pedagogia, educacion y
sociedad. En este sentido, la competencia debe apuntar, no sélo a la ejecucién de acciones
sistematicas que midan determinada habilidad o determinado proceder, sino al desarrollo de valores
que nos acerquen a experiencias de tipo social, pedagogico y educativo con el fin de propender hacia
un desarrollo mas integral del individuo (p. 173).

Informe Evaluacién de Desempefio Docente conceptualiza las siguientes evaluaciones que se
podrian aplicar para medir el desempefio de educadores:

Autoevaluacion: es el proceso de evaluacion orientado a obtener el juicio que el docente

hace sobre su propio desempefio de manera objetiva, critica y responsable.

Coevaluacioén: consiste en la evaluacion del desempefio del docente a través de la

obtencion de informacion y determinaciones de sus propios companeros de trabajo.

Heteroevaluacion: consiste en la utilizacion de instrumentos validos y confiables para
conocer el nivel de desemperio realizado durante un lapso de tiempo, es aplicada por un

agente distinto al personal del centro donde el docente labora. (2015, p. 6).
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¢Quiénes participan del proceso de evaluacion al docente?

El gestor educativo debe movilizar a su personal para que esté en constante mejora, que se
sientan familiarizados con la evaluacion docente y que esta sea realizada de forma
adecuada, lo que implica una planificacion previa de objetivos, aplicacion apropiada de
instrumentos, un andlisis de informacién claro y objetivo y una toma de decisiones que
contribuya efectivamente al crecimiento profesional de los docentes y al mejoramiento del
aprendizaje y ensefianza en el centro educativo.

El director del centro educativo cumple un papel fundamental durante el proceso de
evaluacion a su personal docente; su funcién va mas allda de supervisar, también implica
liderar, acompanar y garantizar que el proceso sea desarrollado de manera justa, formativa
y orientado a la mejora en la calidad de la educacién en su institucion. Le evaluacion del
personal educativo es necesaria en todo proceso educativo; segin Ocando (2017) “con los
resultados obtenidos de la evaluacion, el supervisor educativo crea la base para reorientar,
planificando acciones que conlleven al logro de los objetivos propuestos” (p. 51).

Brazzolotto, S. (2012) manifiesta que en la evaluacion de desempeno es necesario "la comunicacion
entre evaluador y evaluado referente a los resultados, objetivos y la planificacién de acciones en forma
conjunta; a como es percibida la actuacién profesional; y a los pardmetros que van a valorar la vida

laboral de cada empleado” (p. 9).

También menciona:

De nada sirve realizar una evaluacidn si el mayor interesado, el propio empleado, no llega a
conocerla, Se le debe proporcionar informacién importante y significativa acerca de su

desempeno para que pueda mejorarlo y asi cumplir con los objetivos establecidos (p. 31).

Por su parte, Tejedor (2012), citado por Villa, Espinoza y Sandoval (2021) sefialan que “es relevante
trabajar en la sensibilizacién de las partes involucradas para que vean a la evaluacién como un medio
para mejorar el desempednio, como una opertunidad para identificar las fortalezas de los docentes” (p.
11). De esta manera, se evita que el educador perciba |3 evaluacion como un mecanismo de control o de
sancion, lo que llevaria al personal a poner resistencia, ser poco empaticos o sentirse frustrados,

afectando su desarrollo, clima laboral y hasta la calidad educativa.
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2 Qué instrumentos son implementados para evaluar al docente?

Muchos expertos consideran que evaluar la labor realizada por los docentes incluye
mas de un método y por consiguiente mas de un instrumento.

La UNESCO (2006) sefiala, “es frecuente que no se establezcan reglamentariamente
instrumentos de evaluacion, sino que se deje a cada centro o distrito o autoridad local
la utilizacion de sus propios procedimientos” (p 103).

De acuerdo con UNESCO, se podrian utilizar diferentes tipos de instrumentos de
evaluacion entre los que se encuentran:
Observacion en el aula, entrevistas o cuestionarios al docente, informe de la
direccion del centro, cuestionarios dirigidos a los alumnos o a sus familias, test y
pruebas estandarizadas, portafolio del profesor, pruebas de rendimiento a los
alumnos, asi como diferentes procedimientos de autoevaluacion del docente.
(2006, p. 103).

El Instituto Nacional para la Evaluacion de la Educacion (INEE) de México (2015) y la UNESCO (2006):

e  Observacion de clase: este es uno de los instrumentos mas conocidos por los educadores; sin
embargo, podria tener algunos riesgos como lo son la seleccidn y formacién de los evaluadores, al
lgual que el contexto sociocultural de la institucion. Segun la Revista de Evaluacién para Docentes y
Directivos {(RED) del INEE, los docentes expresan que debe emplearse una guia y protocolos bien
estructurados para evitar la subjetividad durante la observacion en el aula, ademas sugieren que
estas mediciones sean grabadas en video como respaldo ante cualquier disconformidad con los

resultados encontrados.

e Portafolios: En la RED (2015) se sefiala que los portafolios permiten “promaover en los profesores una
cultura de |a documentacion vy la reflexion a partir de los productos generados en su labor cotidiana,
tomando como referentes los parametros de desempefio establecidos (p. 47)". De esta forma, este
instrumento es una fuente de evidencias y de consulta que el docente recopila con base a las

experiencias vividas en la realizacién de sus tareas docentes,
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. * Examenes: muchos educadores afirman gue este tipo de instrumento es poco acertado, ya que
normalmente los examenes son estandarizados y no toman en cuenta el contexto de cada
centro educativo. En algunos sistemas educativos internacionales se emplean los exdmenes
para educadores.

* Expediente de evidencias: en este instrumento el docente anota la toma de decisiones con
respecto a las situaciones de aprendizaje y el analisis de resultados obtenidos. Estas evidencias
permiten |a reflexién sobre las labores desempefiadas, incorpora un diagnéstico del grupo de
estudiantes y las caracteristicas y necesidades del centro educativo.

* Entrevistas a los profesores: en algunos paises se emplean cuestionarios orales que miden la
conduccidén del docente, sus habilidades, su personalidad, preparacién académica vy
profesional, ademas de intereses actitudes, entre otros. Estas entrevistan pueden ser
cuantitativas o cualitativas.
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Anexo 4
Fichas para estudio de casos respecto a procesos de evaluacion

Caso #1:

Laura es docente en una institucion urbana con varios niveles de secundaria. Un dia la visita su director
de forma inesperada y le indica que debe observar su trabajo en la clase. Laura no conoce sobre el
instrumento de evaluacion, los criterios ni el propdsito del proceso, nunca se le ha brindado esa
informacién. El director simplemente le indica que “es parte del protocolo institucional”’. Durante la
observacion de la clase, la docente se siente insegura y desorientada, ya que no conoce qué se esta
observando ni qué se espera de su practica. Uno de sus compafieros le comenta que esa informacion se
les brind6 el primer dia de reunién en febrero, pero ella no asistio, ya que tenia horario en otra institucién
donde completa lecciones. Semanas después le entregan una rubrica con una calificacién final, sin
explicacién alguna.

Aspectos evaluados Deficiencias detectadas Soluciones propuestas

Caso #2:

El profesor Luis habia sido observado en su clase semanas anteriores, posterior a eso recibe resultados
negativos. El docente desconocia cuando se daria inicio a las evaluaciones ni qué aspectos eran tomados
en cuenta para ello. El director le entreg6 la rubrica que utilizd, posterior a la observacion, por lo que el
docente no estaba conforme con algunos de los criterios evaluados; por ejemplo, se le evalud el uso de
herramientas tecnolégicas en clase cuando su centro educativo no cuenta con ni siquiera internet.

Los resultados obtenidos solo reflejaban errores sin considerar los esfuerzos de Luis para impartir su clase;
esto provocod que se sintiera desmotivado, juzgado y no apoyado. El director solo alegd que realizo el
proceso correspondiente y no hubo un espacio para el dialogo ni seguimiento.

Aspectos evaluados Deficiencias detectadas Soluciones propuestas
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Caso #3:

El docente Pedro fue evaluado por su jefe inmediato; sin embargo, no recibié indicaciones claras sobre lo
que se evaluaria ni como, tampoco qué instrumento se iba a implementar. Luego de ser evaluado, se le
entregd una rubrica con resultados generales como “mejorar su planificacion”, sin ningun detalle en
especifico. Pedro procedié a solicitar una reunién para que le explicaran lo obtenido y cémo puede mejorar,
no obstante, nunca recibié respuesta de su jefe. Esto se siguio repitiendo en otra ocasién, por lo que Pedro
le restdé importancia y ahora considera que la evaluacion es una practica irrelevante que no aporta nada a
su crecimiento profesional.

Aspectos evaluados Deficiencias detectadas Soluciones propuestas

Caso #4:

Marcos labora como profesor de ciencias en el Colegio Valle Grande, es muy organizado y siempre se
preocupa por realizar su trabajo de la manera mas profesional posible. Al final del curso lectivo se le solicita
ir a la direccion para firmar su evaluacion anual. Marcos nunca recibié ninguna visita al aula durante el
ciclo escolar, tampoco fue informado sobre reuniones previas para indicar aspectos de la evaluacion del
personal docente. El director le entrega el instrumento de evaluacion anual debidamente lleno y le indica
que debe firmarlo para su respectivo archivo. Marcos ha escuchado comentarios de ciertos colegas que
expresan que el director siempre repite la misma accioén con los docentes favoritos que él considera como
“muy responsables” con su trabajo, mientras a otros se les realiza varias evaluaciones durante el afo. El
docente Marcos termina pensando que la evaluacion es una obligacién burocratica que debe realizar su
jefe sin que se genere un impacto real en su desarrollo profesional.

Aspectos evaluados Deficiencias detectadas Soluciones propuestas

Fuente: elaboracion propia, Vega (2025)
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Ministerio de Educacion Publica
Colegio Académico de Lepanto
Rubrica de Autoevaluacion

Nombre del docente:

Numero de sesion: () | sesién
() Il'sesion

Materia que imparte:

Fecha:

La presente rubrica de autoevaluacion permite al docente reflexionar sobre su practica profesional durante el
presente curso lectivo, valorando aspectos como la planificacién, metodologia, gestién de la clase vy
evaluacién. Cada criterio estd definido y estructurado en niveles de logro, de manera que el docente
identifique fortalezas y aspectos por mejorar.

Criterios

Si

No

N/A

Logros
destacados

Aspectos
por mejorar

Preparacion para el
proceso de
evaluacion al
desempeio
profesional docente

He recibido informacién previa sobre
objetivos institucionales,
instrumentos de evaluacion y etapas
del proceso de evaluacion.

He participado en la planificacion del
proceso de evaluacién al docente
como construccion de instrumentos o
etapas del proceso.

He leido y estudiado con anticipacion
el instrumento de evaluacion que se
va a utilizar para evaluar al docente.

Ambiente en el aula

Mantengo el aula limpia y ordenada.

Fomento el cumplimiento de Ia
Normativa Interna.

Establezco y comunico normas de
sana convivencia en el aula.

Planificacion
didactica

Cumplo con Ila entrega de
planeamientos en la fecha y forma
indicada.

Tomo en cuenta los programas de
estudio para realizar mi
planeamiento.

Incluyo todos los elementos
solicitados: parte administrativa,
aprendizajes esperados, indicadores
y competencias.

Tomo en cuenta el contexto del
centro educativo para realizar las
planeaciones.

Metodologia

Desarrollo actividades de mediacion
con base a los aprendizajes
esperados e indicadores.

Incluyo actividades alineadas a las
necesidades especiales de
estudiantes con apoyos curriculares.
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Implemento actividades para trabajar
las competencias en el aula.

Incluyo actividades del Disefio
Universal para el Aprendizaje.

Desarrollo actividades de manera
motivadora y creativa para que mis
estudiantes logren lo planificado.

Logro involucrar activamente al
estudiante en el proceso de
aprendizaje.

Implemento herramientas
tecnoldgicas.

Evaluacion del
aprendizaje

Dispongo de instrumentos de
evaluaciéon para tareas y cotidianos
como rabricas, escalas de
desempeno, entre otros.

Planifico mis tareas y examenes con
lo normado en el REA.

Proporciono retroalimentacién a
cada estudiante.

Llevo un registro ordenado de los
resultados evaluativos obtenidos por
mis estudiantes.

Realizo mis pruebas con base a los
Lineamientos para la Prueba Escrita
2024.

Utilizo una bitacora para
observaciones de la clase.

Compromiso
profesional e
institucional

Establezco una buena comunicacion
con los encargados legales de mis
estudiantes sobre avances y
dificultades.

Comparto con los colegas
estrategias para la clase.

Cumplo puntualmente con mi
horario, comités institucionales,
efemérides, efc.

Mantengo una relacion de respeto
hacia colegas, estudiantes y familias.

Me autoformo con cursos o
retroalimentacién de agentes
externos.

Tomo en cuenta Ila posible
retroalimentacién brindada por el
director, asesores, colegas,
estudiantes y encargados legales.

Realmente desarrollo la clase con lo
propuesto en el planeamiento.

Domino los contenidos de la materia
que imparto.
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Llego a la clase preparo y seguro de
las actividades que impartiré ese dia.

Me aseguro que el estudiante
realmente entienda los contenidos
que explico.

Acciones para mejorar debilidades detectadas:

Fuente: elaboracion propia, Vega (2025)
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Ministerio de Educacion Publica
Colegio Académico de Lepanto
Rubrica de Autoevaluacion

Nombre del docente:
Materia que imparte:

Nombre del docente coevaluador:

Fecha:

NuUmero de sesion:

) | sesién
) Il sesién

(
(

La siguiente guia invita a los docentes a valorar de forma mutua su practica profesional docente, tomando en
cuenta aspectos como la planificacion y procesos de evaluacion Cada criterio aparece claramente descrito en
diferentes niveles de desempenfio, de esta manera entre pares pueden senalar fortalezas y proponer areas de

mejora.

Criterios

Si

No

N/A

Logros
destacados

Aspectos
por mejorar

Planificacion

El planeamiento responde a los
programas de estudio vigentes.

Incluye todos los elementos
solicitados: parte administrativa,
aprendizajes esperados, e

didactica indicadores, competencias y DUA.

El planeamiento esta acorde al
contexto del centro educativo.
Las actividades planeadas son
claras y alcanzables.
Las actividades de mediacion estan
basadas en los aprendizajes
esperados e indicadores.
Incluye actividades para
estudiantes con apoyo curricular
significativo.
Implementa actividades para
trabajar las competencias.

Metodologia Incluye dinamicas del DUA.

Implementa actividades de forma
dinamica y original para facilitar el
alcance de aprendizajes
propuestos.

Promueve que el estudiante
participe activamente en su propio
proceso de aprendizaje.

Utiliza diversos recursos
tecnoldgicos como TIC, multimedia,
manipulativos, entre otros.

El docente hace uso de
instrumentos técnicamente
elaborados para el trabajo
cotidiano, segun art. 26 del REA.
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Evaluacion del
aprendizaje

Utiliza un registro para recopilar
informacion sobre el avance
evaluativo del estudiante en trabajo
cotidiano, tareas, asistencia vy
pruebas en el transcurso del
periodo.

El instrumento utilizado para tareas
incluye todos los aspectos
requeridos: parte administrativas,
fecha de entrega, aprendizajes,
indicadores, niveles de logro, valor
porcentual, valor puntual,
indicaciones claras y total obtenido.

Las tareas fueron elaboradas y
entregadas segun el art. 27 del
REA.

Los proyectos fueron elaborados
segun el art. 27 del REA.

Las tareas o proyectos estan
acorde a los aprendizajes
esperados e indicadores
desarrollados en el planeamiento.

Entrega los temas de examen
segun el inciso d, art. 15 del REA.

Las pruebas responden al art. 28
del REA.

Las pruebas estan elaboradas de
acuerdo a los Lineamientos para la
Prueba Escrita 2023.

Las tablas de especificaciones
corresponden a lo establecido en
los Lineamientos para La Prueba
Escrita.

Las pruebas estan acorde a los
aprendizajes esperados e
indicadores desarrollados en el
planeamiento.

Elabora adecuadamente pruebas,
tareas o proyectos para estudiantes
con apoyos curriculares.

El colega lleva un registro ordenado
de los resultados evaluativos
obtenidos por mis estudiantes

Utiliza una bitacora para
observaciones de la clase.

Material didactico

El material didactico utilizado es
creativo y motiva al estudiante.

El material didactico esta alineado a
los aprendizajes esperados e
indicadores.
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para estudiantes con
curriculares.

Emplea material didactico adaptado

apoyos

Otros aspectos destacados o por mejorar:

Acciones y recomendaciones para la mejora:

Fuente: elaboracion propia, Vega (2025)
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Anexo 7
Cuestionario para la evaluacion de la propuesta

Evaluacion del “Taller de revision y redefinicion del proceso de evaluacién al docente.”

Por favor marque con una X dentro de la casilla que mas represente su punto de vista. Tome en cuenta la
siguiente escala: 4-Muy de acuerdo, 3-De acuerdo, 2-Desacuerdo, 1-Muy en desacuerdo.

Descripcion: 4 3 2 1

¢ Fui convocado (a) al taller con anticipacién?

¢;Los temas desarrollados en el taller son de importancia para mi trabajo?

¢ Me siento satisfecho (a) con el taller?

¢ Me siento capacitado (a) para poner en practica los conocimientos adquiridos
del taller?

¢ Me senti comodo (a) participando activamente del taller?

¢ Estoy conforme con la duracion del taller?

¢ El facilitador mostré organizacion, respeto y dominio del tema?

¢ Los recursos implementados fueron relevantes y utiles?

¢ Qué aspectos se podrian mejorar del taller?

Evaluacion del “Trabajo colaborativo para fomentar practicas de reflexiéon mediante la
autoevaluacion y coevaluacion.”

Por favor marque con una X dentro de la casilla que mas represente su punto de vista. Tome en cuenta la
siguiente escala: 4-Muy de acuerdo, 3-De acuerdo, 2-Desacuerdo, 1-Muy en desacuerdo.

Descripcion: 4 3 2 1

¢, Fui convocado (a) con anticipacion a la sesion de trabajo colaborativo?

;. Se estableci6 una relacién de respeto y confianza durante la sesion
colaborativa?

¢, Se fomenté el trabajo en equipo entre colegas?

. Tomaré en cuenta las observaciones y recomendaciones sefialas por mis
colegas?

¢ Existié una buena interaccion entre colegas durante la sesion de trabajo?

¢ Las revisiones realizadas son significativas para mi labor docente?

¢ Brindé recomendaciones de manera clara y l6gica?

¢Qué aspectos se podrian mejorar del trabajo colaborativo?
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Evaluacion del “Taller de colaboracién para la creacion de una cultura de retroalimentacion de
apoyo.”

Por favor marque con una X dentro de la casilla que mas represente su punto de vista. Tome en cuenta la
siguiente escala: 4-Muy de acuerdo, 3-De acuerdo, 2-Desacuerdo, 1-Muy en desacuerdo.

Descripcion: 4 3 2 1

¢ Fui convocado (a) con anticipacion al taller?

¢ Los contenidos fueron desarrollados de manera clara y ordenada?

¢ Los recursos empleados durante el taller fueron adecuados?

¢ Las actividades desarrolladas motivaron mi participacion?

¢ Los contenidos desarrollados son significativos para mi labor docente?

¢ Mis expectativas sobre el taller se cumplieron?

.. Se dieron espacios para aclarar dudas, consultas y comentarios?

¢ Qué aspectos se podrian mejorar del taller?

Fuente: elaboracion propia, Vega (2025)




