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Resumen

En este articulo se plantea un modelo de sistema de evaluacion de desempefio del personal
docente en la Facultad de Humanidades y Educacién. El estudio tiene como finalidad conocer las
expectativas y pardmetros tedricos sobre los diferentes factores que inciden en la evaluacion de los
docentes y proponer los criterios a evaluar: planificacion, evaluacion, estrategias didacticas,
conocimientos técnicos, iniciativas, comunicacién, relaciones interpersonales, motivacion,
investigacion y disciplina. Igualmente se analizan y evallan las dimensiones. aspectos
metodoldgicos actitudinales, desempefio administrativo, y actuacion docente. La investigacion
pretende fijar pautas que permitan a profesor universitario y a la institucién en la cua labora,
evaluar sus diferentes roles con la finalidad de optimizar sus competencias y elevar la calidad del
proceso ensefianza — aprendizaje de su organizacion.

Palabras clave: Evaluacion de los docentes — desempefio administrativo.

Performance Evaluation Model for professors from the Faculty
of Humanities and Education at the University of Zulia

Abstract

This study proposes a model of Performance Evaluation System of the teaching staff at the
Faculty of Humanities and Education. The purpose of the study is to identify the expectations and
the theoretical parameters regarding the different factors that influence teachers' evaluation and to
propose the evaluation criteriac planning, evaluation, teaching strategies, technical knowledge,
initiative, communication, interpersonal relationships, motivation, research and discipline. The
following dimensions are also analyzed and assessed: behavioral methodological aspects,
administrative performance, and teaching performance. The research intends to establish the
guidelines that will alow both professors and institutions to evaluate their own roles, with the
purpose of optimizing their competence and to increase the quality of the teaching-learning process
of their organization.
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Introduccion

Con €l objeto de redlizar el presente estudio relacionado con la propuesta de un modelo de
sistema de evaluacion del desempefio del personal docente universitario, se han tomado varias
opiniones y antecedentes; ya que la evaluacion del desempefio de los trabajadores no es un proceso
nuevo, y las instituciones siempre se han preocupado por conocer la manera en que los empleados
contribuyen al logro de los objetivos planificados.

En este sentido, €l Congreso de la Republica de los Estados Unidos en 1842 aprobd una ley
que obligaba a los jefes del departamento gjecutivo del Servicio Plblico Federal, hacer un informe



anual en e que se decia entre otras cosas, si cada uno de los subordinados habia sido aprovechado
correctamente, y si la destitucion de unos para permitir la admision de otros conduciria a un mejor
desempefio.

En esta secuencia de ideas, € mundo empresarial comenzo a interesarse en la evaluacion.
Chiavenato (1988: 297-298) afirma que en 1918 la General Motors ya poseia un sistema de
evaluacion formal para sus gjecutivos, pero fue a partir de la Segunda Guerra Mundia cuando se
desarrollaron los sistemas formal es de eval uacién del desempefio.

Sobre la base de o antes referido se puede expresar que, desde hace muchos afios, 10s paises
vienen preocupandose por mejorar € rendimiento en las organizaciones con miras alograr un mejor
desarrollo socia y econémico, y es la evaluaciéon del personal una de las técnicas sugeridas para
ello.

En consecuencia, Briggs (1987) explica que paralograr la eficiencia, equidad, estabilizacion y
objetivos de crecimiento, son necesarias politicas de desarrollo del recurso humano, indicando que
este desarrollo deberd estar fundamentado en una previa evaluacién del personal, es de ali de donde
surgiran los planteamientos que harén posible las mejoras.

En relacién con los docentes, existe una tendencia rel ativamente reciente ala evaluacion de su
actuacion en € medio laboral. Tal como lo establece Pascal (1995: 1), al indicar que una discusién
sobre la evaluacion de |os educadores hace furor en el ambiente en estos momentos.

Asimismo, dicho autor plantea que todos los participantes son unanimes en un punto, el hecho
de que se debe evaluar la pargja Docente-Ensefianza, esto deberd ser realizado por un equipo
formado por estudiantes, colegas y especialistas de la materia.

Aun cuando desde hace tiempo surge la necesidad de evaluar a personal docente, evidenciada
por las diferentes normativas emanadas de los organismos a los que compete la vida de las
universidades; éstas no han logrado implementar un sistema de evaluaciéon. Las adscritas al
Ministerio de Educacién, por ejemplo, lo han realizado de una manera insatisfactoria ya que no se
obtiene una verdadera apreciacion de lalabor del profesiona de la educacion, en vista de que éste ni
siquiera conoce los resultados de su evaluacion. La unica finalidad del proceso, entonces, es
cumplir con un requisito que consiste en la elaboracion de un “ Certificado de Eficiencia’.

Por otra parte, €l profesorado de las universidades cumple con sus labores sin recibir ningin
tipo de retroalimentacion sobre su efectividad y eficiencia, 10 que imposibilita que € docente
mejore su actuacién al no poder identificar cuéles son sus fallasy cuales son sus aciertos; ya que las
instituciones generalmente carecen de instrumentos que permitan conocer la calidad de la labor del
profesor. Cuando en éste se pone de manifiesto una actitud que revela deficiencias en su trabgjo, se
producen acciones de protesta por parte del alumnado, debido a la ausencia de un sistema que
controle la actuacion y aplique los correctivos necesarios.

Ademas, la crisis que presenta la educacion superior venezolana es producto, entre otras
causas, de la explosiéon estudiantil y el personal académico (Soto 1993: 35). Por otra parte,
Gabaldon (citado por Soto 1993:47) sefidla que las preocupaciones han estado dirigidas en €
transcurso del tiempo a cuidar de la cantidad de quienes deben recibir la educacién y no de la
calidad.

En consecuencia, en los tiempos actuales, es evidente la necesidad de hacer énfasis en la
importancia de elevar la calidad de la labor docente. De este modo, CORDIPLAN (1995:194)
establece entre sus acciones para el quinquenio 1995-99 en el &rea educativa.

“En e campo de las reformas administrativas se acelerardn las decisiones de
politicas institucionales para elevar la calidad académica centrada en los cambios
en los mecanismos de ingreso estudiantil,reforzamiento del apoyo a la
investigacion, reforma curricular y las normas de permanencia estudiantil,
evaluacion del desempefio docente, |os mecanismos de ingreso y promocion”.



En el caso del persona contratado, se observa también que la seleccién se realiza desde un
punto de vista de valoracion académica. Y en muchas ocasiones, se evidencia en este personal
marcadas debilidades en el cumplimiento de sus funciones.

Todo lo previamente expuesto Ilevé a los investigadores a disefiar un modelo de Sistema de
Evaluacion del Desempefio del personal docente universitario contratado de la Facultad de
Humanidades y Educacion de la Universidad del Zulia, que permita mejorar la actuacion de este
personal, tomando como muestra a 27 profesoresy a 28 jefes de los departamentos alos cuales ellos
estan adscritos.

Objetivos de la I nvestigacion
Objetivo general

Disefiar un modelo de evaluacion del desempefio para los docentes contratados de la Facultad
de Humanidades y Educacion de laUniversidad del Zulia

Objetivos especificos

1.- Establecer parametros de evaluacion partiendo de las expectativas del personal docente,
del personal directivoy de los postul ados tedricos presentados en este estudio.

2.- Elaborar un sistema de evaluacion del desempefio tomando como base los parametros
establecidos.

Antecedentes

Existen numerosas investigaciones sobre la evaluacién del trabajador en € ambiente
empresarial (Napier y Lathan 1986; Kopelman 1988; Diaz 1994), esta se realiza generalmente con
la finalidad de otorgar mejores remuneraciones a los empleados. No obstante, se puede observar
gue en realidad existen diversos motivos para evaluar al recurso humano; esencialmente, mejorar su
actuacion.

Con respecto a las instituciones universitarias, hay estudios que se orientan a describir las
formas y los criterios para evaluar la actuacion del profesor (Alvarado 1994) y disefiar sistemas de
evaluacion de la eficiencia (Chacin 1992, Brandler 1991). En e mismo sentido, Rueda y otros
(2003) luego de un estudio sobre los procesos de evaluacion de seis universidades publicas de
México, presentan una caracterizacion general para plantear algunas orientaciones sobre el tema.
Segun la investigacion realizada, se distingue la retroalimentacién como el motivo principal que
genera la necesidad de evaluar, refiriéndose indirectamente a la mejora de la calidad de los
docentes.

En este orden de ideas, Luna y otros (2003) efectuaron un andlisis en la Universidad
Autonoma de Baja California (UABC), cuyo objetivo es analizar el proceso de instrumentacion del
sistema de evaluacion con el propdésito de observar los logros, dificultades y retos que se enfrentan
en la puesta en préctica de un sistema valido para mejorar las préacticas docentes en esa institucion.
El objetivo del estudio consistio en la elaboracion de instrumentos de evaluacion docente. En el
disefio se seleccionaron las dimensiones. estructuracion de objetivos y contenidos, claridad en la
ensefianza, organizacion, dominio de la especiadlidad, estrategias instruccionales, interaccion,
evaluacion de los aprendizajes y aspectos formales del cumplimiento docente.

Por su parte, Arbestl y otros (2003) presentan una serie de estudios cuyo objetivo coman
consiste en enfatizar el uso formativo de la evaluacién de los docentes. Entre ellos destacan: disefio



de un sistema de evaluacion tomando en cuenta la opinidn de profesores y estudiantes, la filosofia
educativa y misién de la institucion, el modelo curricular, el modelo pedagogico, € andlisis de
instrumentos de otras universidades y la literatura especializada.

El siguiente estudio realizado por los mismos autores en la Universidad Auténoma de
Aguascalientes (UAA), considera laimportancia de la participacion del docente en la evaluacion de
su propia préctica lo que promueve la reflexion. Sobre la base de este planteamiento, se asume la
postura del profesor universitario como un profesiona reflexivo, el cua cuestiona continuamente lo
que sucede en el aula.

Finalmente, en €l Ultimo trabajo, los autores citados realizaron un estudio de casos en €
cua se aplicaron entrevistas con los estudiantes; con laintencion de observar las concepciones que
ellos tienen sobre su funcién como aprendices. En la investigacion, los alumnos solicitaron un
cambio de actitud en los docentes para atender sus necesidades, estilos de aprendizaje y mejor
interrelacion.

Evaluacion del desempefio

Milkovich y Boudreau (1994:96) sefidlan que la estimacion o valoracion del desempefio es
el proceso mediante el cua se mide la actuacion del empleado. Consiste en el grado en € cual las
personas cumplen con los requisitos del trabajo. Igualmente, Werther y Keith (1992:184) indican
gue la evaluacion de la eficiencia constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global
del trabajador.

Por otra parte, Daniels (1993:4-5) define la evaluacion del desempefio, también denominada
Gerencia del desempefio, como un enfoque sistematico aplicado ala administracién de personal en
el ambiente de trabgjo. Tal enfoque esta orientado al manejo de datosy utiliza €l refuerzo positivo
como recurso principal para optimizar la actuacion; esta definicion emplea dos términos que son
basicos. Sistematizacion y Orientacion al manejo de datos, porque para determinar la efectividad de
un procedimiento gerencial se debe especificar los comportamientosy |os resultados involucrados.

En consecuencia, el autor establece que se debe desarrollar una forma de medir esos
comportamientos y determinar los métodos para modificar el desempefio de los empleados.

Es evidente que para este autor el desempefio de una persona es la combinacion de su
comportamiento con sus resultados, definiendo al comportamiento como cualquier accion medibley
observable. El factor central del enfoque gerencial del desempefio es el refuerzo positivo, este
consiste en proporcionar “consecuencias’ positivas ante el comportamiento deseado con lafinalidad
de aumentar su frecuencia o intensidad. El refuerzo positivo es el medio més eficaz para ayudar a
las personas alograr metas relacionadas con sus trabaj os.

Por su parte, Kopelman (1988: 181y 209) serefiere a retroalimen-tacion, e indicaque puede
ser objetiva o subjetiva. La retroalimentacion objetiva se refiere a la informacion concerniente ala
conducta en el trabgjo o el desempefio laboral que se basa en hechos, mientras que las condiciones
subjetivas o discrecionales del desempefio laboral se usan normalmente porque no se han
encontrado otros indicadores més objetivos; por g emplo, el grado de iniciativay la capacidad para
liderazgo.

Hartle (s/f: 108-109) propone una gestion de desempefio. Esta consiste en un proceso holistico
0 global para establecer un conocimiento compartido acerca de o que se debe conseguir y cémo se
va a conseguir, junto con una direccién del persona gque incremente las probabilidades de que se
pueda lograr. Dentro de esta definicién, cada organizacion puede adoptar un amplio punto de vista
de laforma en que e proceso de gestion del desempefio engloba la manera de dirigir al personal y
los elementos que se incluyen en él. El proceso abarca: estrategiasy objetivos, definicion de puestos
de trabajo, establecimiento de objetivos, asesoramiento e instruccion, supervision del desempefio,
adiestramiento para € desarrollo de capacidades, remuneracion en funcién del desempefio,
formacion y desarrallo.



En el caso especifico de los docentes universitarios, Casanova (1997: 207 y 213) plantea la
mejora del proceso de ensefianza a través de la reflexion de cada profesor sobre los diferentes
ambitos en los que realiza sus funciones. Sobre la base de este planteamiento, dicha autora propone
diferentes aspectos en los cuales puede realizarse una autoevaluacion, tales como: planificacion del
proceso, actuacién en el aulay relaciones en lainstitucion.

Asimismo, sugiere una serie de indicadores a ser evaluados 0 autoevaluados en e docente.
Entre ell os destacan:

Indicador es para autoevaluar €l proceso de ensefianza:

Coherencia entre |os contenidos, objetivos, metodologiay evaluacion.
Respeto alos criterios de eval uacion acordados.

Metodol ogia acorde con las exigencias de la asignatura.

Prever |os recursos didacti cos necesarios.

Participacion en la elaboracion de la programacion del area.

Indicador es para autoevaluar la actuacion en €l aula:

- Procedimientos coherentes con la metodol ogia.

Uso de recursos didacticos suficientes.

Incentivos a los alumnos durante las clases.

Explicaciones sobre los temas de una manera clara, amena, organizaday acorde con €l nivel
de los estudiantes.

Valoracion explicita de |os esfuerzos realizados por |os alumnos.

Estimulacion de los estudiantes para el trabajo y la participacion.

Indicador es par a autoevaluar lasrelaciones en el centro educativo:
- Desempefio de algun cargo directivo.

- Participacion en actividades de formacion.

Buenas relaciones con € resto del profesorado.

Asistencia areuniones de equipo o departamental es.
Responsabilidad en tareas concretas en e centro.

Indicador es para autoevaluar otros aspectos de la actividad docente:
- Puntualidad.
- Actualizacion profesional.

Breen (1987: 20-25) afiade ademas otros aspectos a ser tomados en cuenta por €l docente,
estos son: hacer énfasis en las experiencias de los estudiantes y en como ellos aprenden, desarrollar
competencias y destrezas de aprendizaje, involucrar alos estudiantes en la toma de decisiones sobre
los contenidos a estudiar.

Perfil del Docente

El perfil del docente universitario se fundamenta en laLey de Universidades (1970: 35) la cua
establece en su articulo 83 que: “la ensefianza y la investigacion, asi como la orientacién moral y
civica que la universidad debe impartir a sus estudiantes, estan encomendadas a |os miembros del
personal docente y de investigacion”. Asi mismo, enuncia en su articulo 85 que este personal debe
“poseer condiciones moralesy civicas que lo hagan apto paratal funcion”.



Todo lo expuesto se requiere en la universidad para llevar a cabo una funcion rectora en la
educacion, la culturay la ciencia; es importante sefidlar que la mencionada ley expresa que para €l
logro de este fin, las actividades en |as universidades estaran orientadas a “crear, asimilar y difundir
el saber mediante lainvestigacion y la ensefianza’; a completar laformacion integral iniciada en los
ciclos educacionales anteriores y a formar los equipos profesionales y técnicos que necesita la
nacion para su desarrollo y progreso.

Ademés, la Ley Organica de Educacion (1980: 23) establece en €l articulo 77, capitulo I, titulo
V:

“El personal docente estard integrado por quienes gerzan funciones de ensefianza,
orientacion, planificacion, investigacion, experimentacion, evaluacion, direccién,
supervision y administracion en el campo educativo y por los demés que
determinen las leyes especiales y os reglamentos’.

Bajo esta Optica, el trabajo del educador es considerado como una actividad intelectual, un
proceso de accidn y reflexion cooperativa de indagacion y experimentacion personal y grupal, en €l
cual el docente considera las estrategias de ensefianza-aprendizaje como hip6tesis de accion para
andlizarlas y comprobar su eficacia, eficiencia y pertinencia con el objeto de actuaizarlas o
sustituirlas.

Por su parte, Salcedo (1998) propone una definicion de perfil integral del profesor
universitario, el cua consiste en:

“el  conjunto organizado y coherente de atributos o caracteristicas altamente
deseables en un profesor universitario, los cuaes se expresarian en los
conocimientos, destrezas, actitudes y valores que le permitan desempefiarse
eficientemente, y con sentido creador y critico, en las funciones de docencia,
investigacién/creacion, extension y servicio que correspon-den a su condicién
académica, concebidas como funciones interdependientes comprometidas en el
logro de lamision delauniversidad” (181).

Salcedo (1998:185-187) propone también una serie de dimensiones, indicadoresy técnicas e
instrumentos de evaluacion de las diferentes funciones, entre ellos destacan: dominio de la
disciplina, desarrollo pedagdgico sistematico reflejado en un interés permanente por mejorar la
calidad del desempefio, actualizacion continua expresada por medio de bibliografias asi como
participacién en eventos relacionados con la disciplina y publicaciones en su érea, habilidad
comunicativa, capacidad evauativa, realizacion de tutorias, elaboracion y coordinacion de
proyectos de investigacion, creacion literaria, artistica 0 humanistica, actividades de servicio,
programas educativos o deportivos parala comunidad en general.

En este sentido, Ledezma y otros (2000: 150) consideran necesario asumir “un modelo de
evaluacion globalizante” segin el cual se requeriria analizar el desempefio del docente en las
funciones de docencia, investigacion y extension. Al respecto, proponen un modelo
multidireccional, basado en la recoleccion de datos a partir de diferentes fuentes de informacion y
orientado a mejoramiento de la calidad como meta principal.

M etodologia

El universo poblacional objeto de estudio esta conformado por los profesores de la Facultad
de Humanidades y Educacion de la Universidad del Zulia. La muestra es de tipo razonada o



intencionada en la cua € investigador selecciona intencionalmente algunas categorias del
fendmeno a estudiar (Ander-Egg 1979: 89). Esta conformada por 27 profesores contratados y 28
profesores jefes de los departamentos que integran las diferentes Escuelas de la Facultad
mencionada.

Con € objeto de disefiar un sistema de evaluacion del desempefio del personal docente
contratado, se estructuraron los instrumentos de lainvestigacién. Igualmente, se realizé unarevision
de los aspectos tedricos para determinar lainfluencia en la variable de estudio.

Posteriormente, se realiz6 una primera version de un cuestionario que fue revisado por
varios especiaistas del area de recursos humanos, con el objetivo de validar el contenido del mismo
y asi verificar si los itemes corresponden al contexto tedrico de la variable y a los objetivos
propuestos en la investigacion.

Luego, se reestructurd €l cuestionario constituido por 25 itemes de aternativas cerradas (muy
importante, importante y poco importante) en una segunda version. Se hizo una prueba piloto que
determind la validez y confiabilidad del cuestionario. Esta prueba se aplico a una muestra de
profesores que trabajan en la Facultad y se determind que en la correlaciéon de la sumatoria de los
itemes impares y pares, e indice de la R encontrada, fue mayor de 80 y por lo tanto es un
instrumento confiable. Finalmente, € cuestionario fue aplicado a la muestra seleccionada de la
Facultad de Humanidades.

Sobre la base de estos resultados, se elabordé un modelo de evaluacién del desempefio para el
personal docente contratado de la Facultad de Humanidades y Educacion. En el instrumento
utilizado se determinaron como indicadores: Dimension docente (aspecto metodolégico y
actitudinal), Dimension investigador y Dimensién desempefio administrativo; formulandose 25
reactivos desarrollados de la siguiente manera: del 1 al 14 para el indicador Dimension docente, del
15 a 19 para la Dimension investigador y del 20 a 25 para la Dimensién desempefio
administrativo. Estos indicadores fueron evaluados seglin tres grados de importancia: muy
importante, importante y poco importante.

Resultados de la | nvestigacion y Conclusiones
I dentificaciéon delosindividuos

El personal docente que constituye la muestra de estudio se caracterizd tomando en cuenta los
siguientes aspectos:
- Escuelaalaque pertenece
Tiempo de servicio en la Facultad de Humanidades y Educacion
- Edad
- Sexo
Estado civil
Par &metr os de evaluacion

Los postulados tedricos analizados evidenciaron diferentes funciones que cumple el profesor
universitario. Estas comprenden las areas fundamentales de docencia, investigacion y extension.
Asimismo, es necesario destacar otros rasgos esenciales en el acto pedagdgico taes como la
contribucion del docente como ente potenciador de las capacidades del estudiante. Todos esos
aspectos deben ser tomados en cuenta en e momento de apreciar la situacion de un profesor
universitario.



Los pardmetros de evaluacion fueron seleccionados de acuerdo con e grado de importancia
asignado por los sujetos encuestados. Es por ello que todos los indicadores del cuestionario
utilizado fueron tomados como criterios para ser evaluados en el docente.

Sobre la base de los resultados de la investigacion se determinaron los diferentes aspectos a
evaluar en € docente universitario de acuerdo con las variadas funciones que éste redliza. En este
sentido, se constata la coincidencia con Casanova (1997) sobre la necesidad de mejorar € proceso
de enseflanza a través de lareflexion del profesor.

Ademés, se aprecia similitud entre los indicadores seleccionados como muy importante y los
propuestos por Salcedo (1998: 185 — 187) y Casanova (1997: 207 — 213).

Asimismo, se observa la necesidad para la Facultad de Humanidades y Educacion de poseer
un instrumento que le permita e control de las tareas que cumple el docente con la finalidad de
mejorar su desempefio. Este aspecto coincide con lo planteado por diferentes autores Milkovich y
Boudreau (1994), Pascal (1995), CORDIPLAN (1995).

De los resultados de lainvestigacion, se derivan las siguientes conclusiones:

1. A partir de los postulados tedricos concernientes a perfil integral del profesor universitario
propuesto por Salcedo (1998) y a modelo globalizante sefidlado por Ledezma y otros
(2000), se determinaron tres dimensiones para ser evaluadas en e profesor: la dimension
docente (aspectos metodolgicos y actitudinales), la dimension investigador y la dimension
desempefio administrativo concebidas como funciones interdependientes.

2. De acuerdo con las expectativas del personal docente investigado sobre la importancia de
los factores de desempefio propuestos, se seleccionaron los siguientes:

En la dimensién docente: los factores planificacion, evaluacion, estrategias didacticas,
conacimientos técnicos y motivacion; en la dimensién investigador: € factor investigacion;
en la dimension desempefio administrativo: el factor disciplina. Cada uno de estos factores
fue desglosado en los diferentes indicadores de medicion sobre la base propuesta por
Casanova (1997) y Breen (1987).

3. Se propone como técnica de evaluacion en este modelo la autoevaluacion, debido a las
caracteristicas especiaes de la labor docente universitaria; ya que esta técnica promueve la
participacién del individuo en €l proceso de mejora de su actuacion, lo cual consiste en €l
principal objetivo del proceso de evaluacion propuesto. De la misma manera, se sugiere una
evaluacion por parte de los estudiantes y del jefe del departamento al cual esta adscrito €l
profesor.

4. Se tomd, en conformidad con lo sefidado por Kopelman (1998), la nocién de
retroalimentacion paraincluirlaen el modelo como un elemento esencia del mismo.

5. Sobre labase del proceso de gestion del desempefio planteado por Hartle (5/f), se establecio
determinar la razén por la que se desea implementar el proceso y realizacion del disefio
adaptado a tal finalidad. De acuerdo con los planteamientos precedentes se sugiere: Formar
a personal involucrado en el proceso y evaluar continuamente la gestién del desempefio
con el propésito de mejorarlo.

Por todo lo previamente referido se recomienda:

1. Dar a conocer a las autoridades universitarias competentes el modelo propuesto para su
puesta en préctica.



2. Aplicar lainvestigacion como modelo a otras universidades, escuelas o facultades con €l fin
de mejorar lacalidad del docente universitario a nivel nacional.
Propuesta de modelo de evaluacion del desempefio del per sonal docente universitario

Manual de evaluacién
Proposito

Proporcionar a la Facultad de Humanidades y Educacion de la Universidad del Zulia un
model o de evaluacién de actuacién que permita medir el desempefio de los docentes.

Objetivos

- Permitir que & docente conozca las debilidades y fortalezas de su labor en sus diferentes
funciones.

- Optimizar el desempefio del profesor en sus procesos de trabajo.

- Orientar e desarrollo profesional del docente.

- Incentivar la participacién del docente en el proceso de su desarrallo.

- Reconocer la efectividad de la gestidn del profesor.

Normas de evaluacion

La evaluacion de la actuacion del docente debe ser semestral y |os reportes se elaborarén dos
veces a afio. Los documentos relacionados con la evaluacion del personal tendrén carécter
confidencial. Los informes de evaluacion del profesor estardn bgjo la custodia del jefe del
departamento. Se evaluara al docente que haya cumplido un afio en la organizacion. El jefe del
departamento estard en la obligacién de firmar y asumir las responsabilidades sobre las
evaluaciones efectuadas a profesor. El evaluado conocera los resultados de su evaluacion.

El comité de validacién estara integrado por: €l jefe del departamento, €l jefe de cétedray €
secretario académico del departamento, quienes validardn la evauacion fina. El jefe del
departamento por ser € jefe inmediato serd la persona encargada de procesar la informacién
obtenida de la auto-evaluacion del docente, de la apreciacion de los estudiantes y de su propia
opinién en cuanto al desempefio administrativo del profesor.

El jefe del departamento hara un reconocimiento inmediato dentro de su departamento a los
profesores méas notables en |os resultados de la evaluacion y emitird un informe para la direccién de
la escuela correspondiente.

Responsabilidades del Jefe de Departamento

1) Coordinar el proceso de evaluacion.

2) Aplicar laevaluacion de opinidn alos estudiantes.

3) Procesar resultados de evaluacion.

4) Asesorar a docente en su auto-evaluacion.

5) Convocar a comité de validacion.

6) Realizar entrevistas. Retroalimentar al docente en sus debilidades. Valorar sus fortalezas.
7) Reconocer la efectividad de la gestion del profesor.

8) Velar por laoptimizacion del profesor en su desempefio de trabajo.

9) Proponer el desarrollo profesional del docente.



10) Tener laguardiay custodia de la evaluacion de los docentes.
Validacion de evaluaciones en el comité

Este comité se retine con lafinalidad de revisar y validar la evaluacion del docente.

Los integrantes del comité deben conocer a evaluado para poder emitir un juicio valorativo
sobre el mismo.

Si e comité considera que la evaluacion debe ser modificada, se hara un gjuste de informe de
acuerdo con € juicio emitido por los involucrados en ese comité, los cuales firmaran dicho informe.

Entrevista de evaluacién

La entrevista de evaluacion es una conversacion entre el jefe del departamento y el profesor
evaluado, con la finalidad de aclarar y ampliar las conclusiones logradas con la aplicacién del
sistema. El propésito esencial es andizar la actuacion de la persona considerando los aspectos
positivosy las areas donde requiere mejorarla.

Laentrevista es parte esencia del proceso de evaluacion.

Pasos de |a entrevista

- Prepare anticipadamente un esguema para la entrevista.

- Cree una atmosfera apropiada.

- Enfatice el objetivo esencial: mejorar la actuacion del profesor.

- Hable sobre los aspectos positivos.

- Pregunte sobre las posibilidades de mejorar sus debilidades.

- Presente su propia opinién acerca de la actuacion del profesor evaluado.
- Cierrelaentrevista.

- Escribalos comentarios en e formulario.

- Firmeloy déselo afirmar al profesor evaluado.

Recomendaciones

- Realicelaentrevistaen un lugar donde no existan interrupciones.

- Refuerce los aspectos positivos.

- Manifieste |os aspectos a mejorar.

- Establezca un clima agradable.

- No efectle comparaciones entre €l personal.

- Laduracion de la entrevista no debe ser muy larga (30 minutos aproximadamente).

Definicion operativa de las dimensionesy factores a evaluar
Dimension docente, aspecto metodol égico:

En esta dimensién se mide la actuacion del docente en relacion con la aplicacién de técnicasy
tacticas didacticas que le permiten lograr la efectividad del aprendizaje.

Planificacion: Es un proceso donde se establecen los aobjetivos de aprendizaje, aclaran las
acciones para la consecucion de dichos objetivos y determinan la forma en que se han de utilizar los
recursos.

Evaluacion: Este concepto estd relacionado con el aprendizaje y “consiste en un proceso
sistemético y riguroso de recogida de datos, incorporados al proceso educativo desde su comienzo,



de manera que sea posible disponer de informacion continua y significativa para conocer la
situacion, formar juicios de valor con respecto a ella y tomar las decisiones adecuadas para
proseguir la actividad educativa mejorandola progresivamente” (Casanova 1997: 60).

Estrategias didacticas. Se conciben como los “procedimientos que el agente de ensefianza
utiliza en forma reflexiva y flexible para promover €l logro de aprendizajes significativos en los
aumnos’ (Diaz-Barrigay Hernandez 2002).

Conocimientos Técnicos: Se refiere a dominio de aspectos referidos a su disciplina tales
como: paradigmas, teorias, model os, técnicas, €etc.

Dimension docente, aspectos actitudinales:

Esta dimension aprecia € comportamiento del docente en su relacién interpersonal,
comunicacion, incentivacion, interés.

Comunicacion: Consiste en la habilidad para expresarse en forma ora y escrita que permita
establecer claras relaciones entre alumno y profesor, intercambiar ideas, exponer sentimientos y
actitudes con sus superiores, colegasy otros.

Relaciones interpersonales: Es la disposicion para mantener buenas relaciones con los
docentes, persona administrativo y alumnado.

Motivacion: Habilidad del docente para incentivar a los estudiantes en el aprendizaje de la
asignatura.

Dimension investigacion:

Investigacion: Se refiere a las habilidades de la persona para planificar, ejecutar y asesorar
proyectos.

Dimension desempefio administrativo:

Esta dimension evalta el cumplimiento de actividades complemen-tarias que sirven de apoyo
a la labor docente: reuniones de departamentos, jornadas, entrega de recaudos administrativos,
actividades de extension y otros.

Disciplina: Comprende el cumplimiento de las obligaciones inherentes al cargo docente 'y de
las normas de la institucion.

Proceso de evaluacion

1) Reproducir material de evaluaciéon (formatos e instructivos)

2) Entregar material y asesorar a docente en la elaboracion de la autoevaluacion y reflexion.
3) Aplicar instrumento de opinién alos estudiantes previa explicacion del mismo.

4) Analizar resultados.

5) Elaborar informes de evaluacion.

6) Validar con el comité de evaluacion.

7) Ajustar e informe.

8) Redlizar entrevistas con el docente.

9) Readlizar reconocimiento a docentes destacados en su evaluacion.

10) Archivar.

Instructivo para analizar las evaluaciones



El procedimiento para analizar las evaluaciones es propuesto por Diaz (entrevista 1998) de
acuerdo con su experienciaen €l area.

1) Separe cadafactor de evaluacion.

2) Relacione cadaitem con el nivel de medicion seleccionado en la escala descrita.

3) Elabore € gréfico correspondiente por factor.

4) Emitaconclusiones por cada factor.

5) Obtengalaevaluacion general.

6) Obtengalaevaluacion total.

7) Elabore recomendaciones generales.

Cdémo obtener la evaluacion general por cada instrumento.

1) Elaborar un cuadro que lleve una columna donde se coloque los valores de laescala (1, 2,
3, 4), otra columna con la cantidad de respuestas por cada nivel de medicion de la escala,
y una Ultima columna que ubique € producto de la multiplicacion del valor de la escala
por cantidad de respuestas.

2) Sume los productos.

3) Lasumatoriadel producto se divide entre la cantidad de itemes del instrumento.

4) El resultado seralaevaluacion genera por cadainstrumento.

Cémo obtener la evaluacion total

1) Se toman los vaores obtenidos tanto en la autoevaluacién como en la evaluacion de
opinién del estudiante. Se obtiene el 60% de esta Ultimay el 40% de la autoeval uacion.

2) Sesuman tales porcentgjes.

3) El resultado de la suma constituird|la evaluacion total.

Codificacion de la evaluacion de opinion del estudiante

La codificacion puede realizarse a través de un programa computarizado o, en su defecto, por
medio del siguiente procedimiento:
1) Asentar las respuestas de cada estudiante para cada profesor.
2) Hacer lasumatoriay obtener una media por profesor, sumando los resultados por profesor
y dividiéndolo entre |a cantidad de estudiantes.
3) Redlizar la sumatoria de los resultados de todos los itemes de evaluacion del profesor.
Obtener lamedia.

Aplicacion dela escala de evaluacion
Evaluacion N° 1: Excelente

1) El profesor requiere poca 0 ninguna supervision o seguimiento.

2) Demuestra iniciativa propia para acometer y realizar actividades extraordinarias no
contenidas dentro de las metas asignadas y que impactan en la gestion de su trabgjo.

3) Sulabor se encuentrapor encima de |o esperado.

4) Esampliamente conocido por sus efectivos resultados como docente e investigador.

Evaluacion N° 2: Muy Bueno



1) Presenta un nivel de resultados destacados (actualizacion, aplicacion de nuevas técnicas,
preocupacion por mejorar |os resultados de |os alumnos).
2) Contribuye con las actividades extraordinarias que se planifiquen.

Evaluacion N° 3: Bueno
1) Cumple con los requerimientos de su puesto y nada més.
Evaluacion N° 4: Debe Mejorar

1) Reflga la necesidad de un incremento del nivel del desempefio para lograr los
reguerimientos del puesto.

Consideraciones finales

La evaluacion del desempefio no es més que la estimacion o valoracion de la actuacion del
docente. El perfil del docente universitario, fundamentado en la Ley de Universidades, esta dado
por sus condiciones morales y civicas asi como sus conocimientos y destrezas que 1o hacen apto
para cumplir con sus funciones de ensefianza, orientacién, planificacion, investigacion, evaluaciéon y
supervision en el campo educativo. La presente investigacion pretende fijar pautas que permitan a
profesor universitario y a la institucion en la cua labora, evaluar sus diferentes roles con la
finalidad de optimizar sus competenciasy elevar la calidad del proceso ensefianza — aprendizagje de
Su organizacion.
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Este formulario es un instrumento que lo ayudara a valorar su actuacion profesional. Ha
sido elaborado con € proposito de establecer un procedimiento organizado y sistemético, basado en
e perfil del docente y en las expectativas del personal. Debe estudiarse detenidamente la
descripcion de los factores correspondientes y luego marcara con una X (equis), en la casilla que a

UNIVERSIDAD DEL ZULIA
FACULTAD DE HUMANIDADESY EDUCACION

AUTO EVALUACION DEL DOCENTE

sujuicio, describa mejor su conducta. No debe marcar mas de una casilla.

DATOSPERSONALES
PERIODO DE EVALUACION
MES |ANO MES|ANO
DESDE HASTA
DATOS PERSONALES ESCUELA
NOMBRES Y APELLIDOS DEPARTAMENTO
CEDULA DE IDENTIDAD AREA
PUNTUACION
FACTORES 1 2 3 4
Siempre .Casi Algunas Nunca
siempre | veces

DI ANIRTOACTAN
L E/AAINAKE ANUCAUEUILYN

Su plan de trabajo expresa coheren-
cia entre los elementos curriculares
(contenidos, evaluacién, activida-
des).

Determina las competencias que el
estudiante debera desarrollar.

Prevee los recursos didécticos
necesarios.

Especifica el tema, conceptos e ideas
que contribuirdn al aprendizaje.




UNIVERSIDAD DEL ZULIA
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EVALUACION DE OPINION DEL ESTUDIANTE

Este Formulario es un instrumento que tiene como propdsito evaluar la actuacién del
personal docente. Agradecemos sea |0 mas objetivo posible a emitir su opinion, la cua sera
considerada como un gran aporte para mejorar la labor del profesor. Debe leer detenidamente la
descripcion de los factores correspondientes y luego marcar con una X (equis) en lacasillaque asu
juicio describa mejor e desempefio de su profesor. Escriba el nombre y la asignatura del profesor
evaluado.

a) Profesor: o Asignatura:
FACTORES
| ESTRATEGIAS N ——
| METODOLOGICAS | iSicmprc [Cast | Algunas | g0
| siempre | veces

1 1
1 1.- Ud. percibe que los conocimientos | I ' \
: son titiles para su progreso. |_ \
Ia- El profesor toma en cuenta a los ' i \ \

estudiantes para realizar la I
| planificacién de la ensefianza. '

3.- Informa a los estudiantes los l |
j criterios de evaluacién a utilizar i {
[ durante el desarrollo de la

asignatura. L

{4.- Informa oportunamente los I
[ resultados de la evaluacidn. L

'5.- Realiza evaluaciones con | |
frecuencia. ’

36.- El profesor asiste puntualmente a | |
clases. '




FACTORES

| ESTRATEGIAS et | Avgunes|
METODOLOGICAS | | Siempre| % "“8“““’ Nunca |

| sicmprc| veces

g I !

. i !

7.- Asesora a los estudiantes en los | ‘ ‘ . ‘
trabajos de investigacion. |

8.- Refiere material bibliogrdfico i
actualizado.

- - b ‘ +
9.- Es receptivo ante los plantea- ! J
mientos de los alumnos. : i

10.- Expresa un lenguaje adecuado a
nivel de los alumnos.

11.- Mantiene relaciones armoniosas
con los estudiantes.

12.- En las actividades de inicio de clase ; | ':
| logra motivar al grupo. !

'13.-Sus explicaciones incluyen
estrategias acordes con las compe-
tencias a desarrollar.

14.-Elogia inmediatamente a los
alumnos cuando expresan compor-
tamientos de aprendizaje afectivo.

15.- Demuestra dominio de conoci-
mientos en la asignatura que

imparte. ‘

|

por las ideas expresadas, |




