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INTRODUCCION

La evaluacion de desempeiio a los docentes universitarios de Ecuador, aunque no
generalizada ni obligatoria, ya se ha venido aplicando - desde hace varios afios- en
las universidades, con modelos, métodos, procedimientos e instrumentos diferentes,
donde predominan los cuestionarios de opinion aplicada a los estudiantes.

El presente articulo trata sobre la evaluacion de desempeiio del docente
universitario, desde la experiencia de la universidad ecuatoriana. Luego de un
analisis de la normativa vigente, en especial el Reglamento de Carrera del Docente
e Investigador del Sistema de Educacion Superior, se realiza una rapida revision de
los paradigmas y enfoques vinculados con la evaluacion del docente. A continuacion,
en forma esquematica, se propone un modelo de evaluacion docente que incorpora
las respuestas a las preocupaciones basicas de los evaluadores, como son: los
indicadores de calidad, los propdsitos de la evaluacion, el proceso metodologico,
los involucrados, los distintos instrumentos de evaluacion, los mecanismos para
procesar la informacion y la presentacion de informes de evaluacion. Concluye con
una propuesta de instrumento, el mas requerido en los procesos de evaluacion: el
cuestionario a los estudiantes.

El modelo de evaluacion que se presenta se nutre de los procesos evaluativos que,
en esta materia, se vienen desarrollando en la universidad ecuatoriana, y los ajustes
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que deben hacerse en atencion al mandato constitucional, legal y reglamentario
vigentes, que constituyen el referente ineludible al que deben atenerse dichos
centros de educacion superior.

1. Antecedentes

En la perspectiva de que la evaluacion docente sea una practica institucionalizada y
un referente de calidad, la Constitucion Politica del Estado de 1998 ya contemplaba
en el Art. 73 lo siguiente: “La ley regulara la carrera docente y la politica salarial,
garantizara la estabilidad, capacitacién, promocidn y justa remuneracion de los
educadores en todos los niveles y modalidades, a base de la evaluacion de su
desempefio” (Constitucion Politica, 1998).

Posteriormente, la Ley Organica de Educacion Superior (LOES) del ano 2000,
enfatizo6 la preocupacion de que los docentes sean evaluados, cuando en el Art. 53
establecia: “Los profesores de los centros de educacion superior seran evaluados
anualmente en su trabajo y desempefio académico. En el reglamento de evaluacion
docente, que sera expedido por el CONESUP a partir de una propuesta del
CONEA, se estableceran los criterios de evaluacion, las formas de participacion
estudiantil, los estimulos académicos y econémicos y las limitaciones a la garantia
de estabilidad” (LOES, 2000). A esto se agregaba los roles del docente, que como
parte del objeto de evaluacion ya fueron identificados en esta misma Ley, cuando en
el Art. 50 se contemplaba: “El personal académico de las instituciones del Sistema
Nacional de Educacion Superior estd conformado por docentes, cuyo ejercicio de
la catedra podra combinarse con la investigacion, direccidn, gestion institucional y
actividades de vinculacion con la colectividad”.

Otro dato histdrico, que también merece relevarse, es la preocupacion por la
actualizacion y estabilidad del docente universitario, expresado en el Art. 34
del Reglamento del Sistema de Educacion Superior (2002) donde se senalaba:
“Los profesores de las instituciones de educacion superior deberan demostrar la
actualizacion permanente de conocimientos en las areas en las que imparte su
materia, para lo cual el CONESUP reglamentara y establecera los contenidos de
la evaluacion periodica, la que servird como garantia de la estabilidad del personal
académico, contemplada en los articulos 53 y 55 de la Ley de Educacion Superior”.

En atencion a estos preceptos legales, el Consejo Nacional de Evaluacion y
Acreditacion de la Educacion Superior (CONEA) en el afio 2004, elabor6é una
propuesta de evaluacion del desempefio docente, la cual fue presentada para
su analisis y aprobacion del entonces Consejo Nacional de Educacion Superior
(CONESUP), ente que demord su tratamiento y que al final, decidio dejarlo para
que sea incluido en la proxima Constitucion del Estado de 2008 y la LOES 2010.
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Este antecedente - el borrador de reglamento de evaluacion docente del CONEA
— ha servido como guia a los procesos evaluativos desarrollados hasta ahora por
varias universidades. Actualmente, en referencia alo que dispone la LOES vigente
y el Reglamento de Carrera y Escalafon del Docente e Investigador expedido por
el Consejo de Educacion Superior (CES), con fecha 31 de octubre de 2012, se
tiene, por primera vez, un cuerpo legal que norma, orienta y, a su vez, exige a las
universidades aplicar procesos de evaluacion del desempeio docente. Por tanto, la
intencion de nuestra propuesta es facilitar la aplicacion y operatividad del referido
cuerpo reglamentario.

2. Normativa

La Constitucion Politica del Estado si bien no hace referencia expresa a la
evaluacion del desempefio docente, sin embargo topa algunos aspectos vinculados
con este proceso, como son: la jubilacidn, la edad y afios de servicio. La disposicion
transitoria vigésimoprimera, establece: “el Estado estimulard la jubilacion de las
docentes y los docentes del sector publico, mediante el pago de una compensacion
variable que relacione edad y afios de servicio. El monto maximo sera de ciento
cincuenta salarios basicos unificados del trabajador privado, y de cinco salarios
basicos unificados del trabajador privado en general por afio de servicios. La ley
regulara los procedimientos y métodos de calculo” (Constitucion del Estado, 2008).

Por su parte la LOES vigente en su Art. 6, en cuanto a los Derechos de los profesores
o profesoras e investigadores o investigadoras, determina: “Son derechos de los
profesores o profesoras e investigadores o investigadoras de conformidad con la
Constitucion y esta Ley los siguientes: (...). (¢c) Acceder a la carrera de profesor e
investigador y a cargos directivos, que garantice estabilidad, promocion, movilidad
y retiro, basados en el mérito académico, en la calidad de la ensefianza impartida,
en la produccion investigativa, en el perfeccionamiento permanente, sin admitir
discriminacion de género ni de ninglin otro tipo™.

Algonuevo que aporta la LOES, es considerar al docente universitario como servidor
publico, al establecer en el Art. 70: “los profesores o profesoras e investigadores o
investigadoras de las universidades y escuelas politécnicas publicas son servidores
publicos sujetos a un régimen propio que estara contemplado en el Reglamento de
Carrera y Escalafon del Profesor e Investigador del Sistema de Educacion Superior,
que fijard las normas que rijan el ingreso, promocion, estabilidad, evaluacion,
perfeccionamiento, escalas remunerativas, fortalecimiento institucional, jubilacién
y cesacion”(LOES,2010).

Un aspecto que incide en la evaluacion del docente son los tipos de docente y tiempo

de dedicacion. La LOES contempla en el Art. 149: “los profesores o profesoras e
investigadores o investigadoras seran: titulares, invitados, ocasionales u honorarios.
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Los profesores titulares podran ser principales, agregados o auxiliares. El reglamento
del sistema de carrera del profesor e investigador regulara los requisitos y sus
respectivos concursos”. Y en cuanto a la dedicacion agrega: “podra ser exclusiva o
tiempo completo, es decir, con cuarenta horas semanales; semiexclusiva o medio
tiempo, es decir, con veinte horas semanales; a tiempo parcial, con menos de veinte
horas semanales. Ningtn profesor o funcionario administrativo con dedicacion
exclusiva o tiempo completo podra desempefiar simultaneamente dos o mas cargos
de tiempo completo en el sistema educativo, en el sector publico o en el sector
privado. El Reglamento de Carrera y Escalafén del Profesor e Investigador del
Sistema de Educacion Superior, normara esta clasificacion, estableciendo las
limitaciones de los profesores” (LOES, 2010).

Otros aspectos relacionados hacen referencia a los estimulos académicos y
econdmicos correspondientes (Art. 131) y los requisitos para los profesores o
profesoras no titulares (Art. 153).

El Reglamento de Carrera y Escalafon del Docente e Investigador (CES, 2012)
sera analizado en todo su contenido en la propuesta de modelo de evaluacion de
desempefio del docente que se plantea mas adelante.

3. Marco teorico

Un docente es aquel individuo que se dedica a ensefiar o que realiza acciones
referentes a la ensefianza. La palabra deriva del término latino docens, que a su
vez procede de docére (traducido al espariol como “ensefiar”). En el lenguaje
cotidiano, el concepto suele utilizarse como sinonimo de profesor o maestro,
aunque su significado no es exactamente igual. (http://definicion.de/docente/ 2012)

Laevaluacion del docente ha tenido una fuerte influencia del paradigma cuantitativo
propuesto por Tyler en la década de los afios cincuenta del siglo pasado. Desde este
paradigma, la evaluacion docente pone énfasis en la contrastacion empirica y la
medicion objetiva. La evaluacion se orienta hacia la comprobacion soportada en
datos estadisticos. La evaluacion se enfoca hacia los resultados o cumplimiento de
objetivos. En concreto, es una evaluacion sumativa orientada al cumplimiento de
objetivos, de resultados o a la eficacia. Se le atribuye un énfasis sancionador y para
algunos especialistas se enmarca en el modelo pedagdgico conductista.

En contraposicion al esquema cuantitativo, surge el paradigma cualitativo propuesto
especialmente por Scriben en la década del sesenta del siglo pasado, el cual centra
su planteamiento en la persona, en sus criterios y opiniones. La evaluacion, antes
que valorar los resultados, pone énfasis en los procesos, en el entendido de que si
estos estan bien, lo estaran los resultados. Esta evaluacion es mas participativa, sus
resultados se enfocan a la implementacion de mejoras y es de caracter formativo.
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La verdad es que, en la practica los paradigmas son eclécticos, se utilizan diversas
técnicas y métodos en la recoleccion, analisis e interpretacion de la informacion
independientemente del tipo de paradigma al cual se encuentran vinculados. La
tendencia actual en la evaluacion docente se orienta por un énfasis cualitativo,
pero con fuerte apoyo en las técnicas y procedimientos de tipo cuantitativo. Se
reconoce la necesidad de dar una mayor solidez a la recoleccion de datos y una
mayor posibilidad de interpretacion a la informacion, sin perder de vista el caracter
formativo de la evaluacion y la dimension social que esta tiene, es decir, una
evaluacion cuanti-cualitativa.

En este aspecto es importante distinguir la diferencia entre medicion y evaluacion.
Medicion en educacion es asignar numeros a personas, hechos, propiedades o
fenomenos, basandose en una norma pre-establecida, mientras que evaluacion es
un proceso cientifico, dirigido a recoger informacion sobre el comportamiento del
objeto evaluado y formular juicios de valor que conducen a la toma de decisiones
para el mejoramiento.

Segun Robalino (2006), la profesion docente se ha configurado histoéricamente
como el “oficio de ensefiar”, como el “acto de transmitir conocimientos”, proceso
que implicaba al maestro y al aprendiz. Por ello, los sistemas de formacion, carrera
profesional, salarios y, ahora tltimo, la evaluacion del desempefio, son coherentes
con la concepcion que la sociedad les ha asignado a los docentes en los sistemas
educativos.

Desde una perspectiva amplia, se entiende por carrera docente el sistema de ingreso,
ejercicio, estabilidad, desarrollo, ascenso y retiro de las personas que ejercen la
profesion docente (Murillo, citado por Robalino 2006).

En el Proyecto Regional de Educacion para América Latina y el Caribe, PRELAC,
de finales del 2002, citado por Robalino, se identifica el nuevo rol protagonico del
docente, reflejado en tres dimensiones del trabajo docente: el aprendizaje de los
estudiantes, la gestion educativa y las politicas educativas.

Se reconoce que el desempefio docente, desde una vision renovada e integral, puede
entenderse como “el proceso de movilizacion de sus capacidades profesionales,
su disposicion personal y su responsabilidad social para articular relaciones
significativas entre los componentes que impactan la formacion de los alumnos;
participar en la gestion educativa; fortalecer una cultura institucional democratica,
e intervenir en el disefio, implementacion y evaluacion de politicas educativas
locales y nacionales, para promover en los estudiantes aprendizajes y desarrollo de
competencias y habilidades para la vida”.
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En este concepto, se explicitan las tres dimensiones de la profesion antes
mencionadas y subyace el reconocimiento de que hay un conjunto de factores que
inciden en el desempefio, entre otros: formacion inicial, desarrollo profesional en
servicio, condiciones de trabajo, niveles salariales, salud, autoestima, compromiso
profesional, clima institucional, valoracion y prestigio social de la profesion, capital
cultural, estimulos, incentivos, carrera profesional, evaluacion del desempefio.

La evaluacion al docente no es una tarea sencilla, conlleva conflictos y dificultades,
entre las cuales se destacan las siguientes: conceptuales, técnico-metodologicos,
de gestion politica de la evaluacion, normativo-legales, culturales y éticas (Mateo,
2000).

En general, los modelos de evaluacion de desempefio docente consideran cinco
areas, entre las cuales se pueden mencionar (Labados, 2007).

1. Planificacion de las actividades docentes.

2. Ejecucion de las actividades docentes.

3. Evaluacioén de los aprendizajes.

4. Evaluacion de la practica pedagogica.

5. Compromiso con el proyecto educativo institucional.

Asimismo, se han identificado cuatro etapas fundamentales del proceso de
evaluacion de desempeio docente: (Ibidem)

. La medicion, que corresponde al levantamiento y sistematizacion de la
informacion mediante: (a) la aplicacion de los cuestionarios a estudiantes,
pares docentes, jefes de carreras y directores de unidades académicas; (b)
el procesamiento de la informacién, y (c) la evaluacion de los resultados
procesados, que incluye resultados individuales, resultados por carrera,
resultados por departamentos y resultados institucionales.

. La calificacion, que corresponde a la comunicacion de los resultados a
los distintos estamentos involucrados. Cada estamento recibe un informe
evaluativo en funcion de los requerimientos hechos para la toma de decisiones.

. La evaluacion, que considera el juicio evaluativo en base al analisis de los
resultados obtenidos.

. La toma de decisiones y la retroalimentacion de mejoramiento, que también
son partes del proceso para que la evaluacion tenga realmente el impacto

deseado.

La evaluacion de desempefio docente debe regirse por algunos principios basicos
como:
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. la evaluacion esta centrada en las capacidades;

. la evaluacion no desconoce la subjetividad y complejidad del proceso, y trata
de encontrar procedimientos mas objetivos;

»  prevalecen las evaluaciones formativas frente a las sumativas;
. la evaluacion adopta indicadores que deben diseharse para fomentar el
desarrollo de los conocimientos y capacidades de los profesores especificando

las areas de capacidades u objetivos de mejora;

. el modelo de evaluacion docente debe considerar el perfil ideal del maestro
previamente elaborado

Los objetivos que deben orientar la evaluacion del desempeiio de los docentes son,
fundamentalmente, los siguientes:

. Mejorar la calidad del trabajo y desempefio académico.
. Proveer a los profesores la informacion sobre la percepcion que la comunidad
académica, y especialmente, que los estudiantes tienen de su desempefio para

retroalimentar los procesos académicos.

. Contribuir a la permanente actualizacion de conocimientos y a la capacitacion
pedagodgica de los profesores.

. Proveer a las instituciones de instrumentos para la toma de decisiones
relacionadas con la planificacion de actividades de su personal académico.

. Garantizar la estabilidad y promocion del personal académico idoneo.

. Promover la cultura de evaluacion en un ambiente de interaccion entre actores
que ejercen la libertad académica con responsabilidad.

Modelo de Evaluacion

Para poder comprender didacticamente el proceso de evaluacion del docente, se
haré una descripcion del mismo, desde las preguntas basicas que nos hacemos los
evaluadores: ;qué evaluar?, ;para qué evaluar?, ;como evaluar?, ;con qué evaluar?,
(quiénes evaluan?, ;cuando evaluar?, y ;como es el informe de evaluacion?
.Qué evaluar?

El Art. 64 del Reglamento Carrera y Escalafon del Docente e Investigador (RCEDI),

sefala que la evaluacion debe ser integral y abarcar las funciones de docencia,
investigacion y direccion o gestion académica. En este marco de las actividades
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que son objeto de evaluacion docente, de acuerdo a los Art. 6, 7 y 8 del referido
Reglamento, se han disefiado los indicadores de calidad, de los cuales se derivan
las preguntas a ser consideradas en los diferentes instrumentos de evaluacion. Por
tanto, son las mismas actividades previstas en el RCEDI, pero redactadas como
indicadores para facilitar su evaluacion.

Los indicadores de calidad que se proponen son los siguientes:

Docencia:
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Evidencia de que el docente disena y elabora libros, material didactico, guias
docentes o syllabus.

Evidencia de que el docente prepara y actualiza las clases, seminarios,
talleres, entre otros.

Evidencia de que el docente imparte las clases presenciales, virtuales o en
linea, de caracter teérico o practico, en la institucion o fuera de ella, bajo
responsabilidad y direccion de la misma.

Evidencia de que el docente realiza orientacion y acompafiamiento a través de
tutorias presenciales o virtuales, individuales o grupales.

Evidencia de que el docente realiza visitas de campo y docencia en servicio.

Evidencia de que el docente realiza direccidon, seguimiento y evaluacion de
practicas y pasantias profesionales.

Evidencia de que el docente prepara, elabora, aplica y califica los exdmenes,
trabajos y practicas.

Evidencia de que el docente realiza direccion y tutoria de trabajos para la
obtencion del titulo, con excepcion de tesis doctorales o de maestrias de
investigacion.

Evidencia de que el docente dirige y participa en proyectos de experimentacion
e innovacion docente.

Evidencia de que el docente disefia e imparte cursos de educacion continua o
de capacitacion y actualizacion.

Evidencia de que el docente participa en actividades de proyectos sociales,
artisticos, productivos y empresariales de vinculacion con la sociedad
articulados a la docencia e innovacion educativa.

Evidencia de que el docente tiene activa participacion y organizacion de
colectivos académicos de debate, capacitacion o intercambio de experiencias
de ensefianza.
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Evidencia de que el docente hace uso pedagdgico de la investigacion y la
sistematizacion como soporte o parte de la ensefanza.

Investigacion:

Evidencia de que el docente disena, dirige y ejecuta proyectos de investigacion
basica, aplicada, tecnoldgica y en artes, que suponen creacion, innovacion,
difusion y transferencia de los resultados obtenidos.

Evidencia de que el docente realiza investigacion para la recuperacion,
fortalecimiento y potenciacion de los saberes ancestrales.

Evidencia de que el docente disefia, elabora y pone en marcha metodologias,
instrumentos, protocolos o procedimientos operativos o de investigacion.

Evidencia de que el docente realiza investigacion en laboratorios, centros
documentales y demas instalaciones habilitadas para esta funcion, asi como
en entornos sociales y naturales.

Evidencia de que el docente realiza asesoria, tutoria o direccion de tesis
doctorales y de maestrias de investigacion.

Evidencia de que el docente participa en congresos, seminarios y conferencias
para la presentacion de avances y resultados de sus investigaciones.

Evidencia de que el docente disefia, gestiona y participa en redes y programas
de investigacion local, nacional e internacional.

Evidencia de que el docente participa en comités o consejos académicos y
editoriales de revistas cientificas y académicas indexadas y de alto impacto
cientifico o académico.

Evidencia de que el docente difunde los resultados y beneficios sociales de la
investigacion, a través de publicaciones, producciones artisticas, actuaciones,
conciertos, creacion u organizacion de instalaciones y de exposiciones, entre
otros.

Evidencia de que el docente dirige o participa en colectivos académicos de
debate para la presentacion de avances y resultados de investigaciones.

Evidencia de que el docente se vincula con la sociedad a través de proyectos
de investigacion e innovacidon con fines sociales, artisticos, productivos y
empresariales (excepto actividades de consultoria y prestacion de servicios
institucionales).

Direccion o gestion académica

Evidencia de que el docente participa en el gobierno y direccion de la
universidad.
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. Evidencia de que el docente participa en la direccion y gestion de los procesos
de docencia e investigacion en sus distintos niveles de organizacion académica
e institucional (incluye los que realiza en el CES, CEAACES, SENESCYT,
institutos publicos de investigacion y comisiones de evaluacion de desempefio
académico).

. Evidencia de que el docente participa en la organizacion o direccion de
eventos académicos nacionales o internacionales.

. Evidencia de que el docente participa en el disefio curricular de carreras y
programas de estudios de grado y postgrado.

Adicionalmente, de acuerdo al Art. 67 del RCEDI, existen tres componentes de la
evaluacion integral:

*  Autoevaluacion.- Es la evaluacion que el personal académico realiza
periddicamente sobre su trabajo y su desempefio académico.

*  Coevaluacion.- Es la evaluacion que realizan pares académicos y directivos
de la institucién de educacion superior.

*  Heteroevaluacion.- Es la evaluacion que realizan los estudiantes sobre el
proceso de aprendizaje impartido por el personal académico.

En la evaluacion a estos componentes se aplicara una ponderacion por funciones,
que tendra los siguientes pesos:

. Para las actividades de docencia: autoevaluacion 10-20%; coevaluacion de
pares 20-30% y de directivos 20-30%, y heteroevaluacion 30-40%.

. Para las actividades de investigacion: autoevaluacion 10-20%; coevaluacion
de pares 40-50% y de directivos 30-40%.

*  Para las actividades de direccion o gestion académica: autoevaluacion 10-
20%; coevaluacion de pares 20-30% y directivos 30-40%, y heteroevaluacion
10-20%.

Se entiende que la decision de ubicar el peso tnico y preciso dentro de estos rangos
es de la institucion, dependiendo de su particular realidad.

Los resultados de la evaluacion integral y de sus componentes seran publicos. En
caso de que el personal académico combine actividades de docencia, investigacion
y gestion, la ponderacion de la evaluacion sobre cada una de las mismas sera
equivalente al nimero de horas de dedicacion a cada una de ellas.

;Para qué evaluar?

Uno de los principios basicos de toda evaluacion es que esta debe servir siempre
para mejorar la calidad de los procesos académicos, orientados hacia la excelencia,
y por tanto, sus resultados estaran encaminados a implementar acciones de mejora,
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a partir de la identificacion de fortalezas y debilidades, y no como medio para
impulsar actos punitivos ni sancionadores.

El RCEDI, se refiere a este aspecto, al vincular los resultados de la evaluacion con
la promocion del personal académico, cuando exige haber obtenido como minimo
los siguientes puntajes en los dos tltimos periodos académicos:

*  ¢170% del puntaje de la evaluacion integral, para promoverse de titular auxiliar
1 a titular auxiliar 2; y, de titular auxiliar 2 a titular agregado 1 (Art. 54);

* el 75% del puntaje de la evaluacion integral, para promoverse de titular
agregado 1 a titular agregado 2; y, de titular agregado 2 a titular agregado 3
(Art. 55).

* ¢l 80% del puntaje de la evaluacion integral, para promoverse de titular
principal 1 a titular principal 2; y, de titular principal 2 a titular principal 3
(Art. 56);

* ¢l 80% del puntaje de la evaluacion integral, para promoverse de titular
principal investigador 1 a titular principal investigador 2; y, de titular principal
investigador 2 a titular principal investigador 3 (Art. 57).

Pero adicionalmente, lo que preocupa a los docentes es que, en el Art. 74 del RCEDI

de entre las causas de cesacion o separacion definitiva del cargo, que incidira en su

estabilidad, esta cuando este haya obtenido:

*  dos veces consecutivas una evaluacion integral de desempefio inferior al 60%;

*  cuatro evaluaciones integrales de desempefio inferiores al 60%.

En todo caso, el procedimiento que las Instituciones de Educacioén Superior adopten
para cumplir estos fines debera observar el debido proceso.

.Como evaluar?
Para responder a esta pregunta, debemos formularnos, a su vez, otras cuyas
respuestas son fundamentales para iniciar el proceso de evaluacion en el marco

normativo vigente:

» ;La institucion tiene en ejecucion un proyecto de evaluacion de desempefio
docente antes de que entre en vigencia el RCEDI?

. De ser asi, (El proyecto considera la evaluacion integral del docente, es decir,
las funciones de docencia, investigacion y direccion y gestion académica con
los componentes de autoevaluacion, coevaluacion y heteroevaluacion?

*  De no tener lo anterior o tenerlo en forma parcial es importante considerar las
siguientes acciones:

a) Disefar o redisefar el proyecto de evaluacién de desempefio docente, que
incluye los instrumentos (con orientacion a ser aplicado mediante el uso de un
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b)

software informatizado) a cargo de la Unidad encargada de la evaluacion de
la Institucion.

Elaborar y aprobar el Reglamento de Carrera y Escalafon del Docente e
Investigador propio de la Institucion, donde un capitulo hara referencia a la
evaluacion docente (Disposicion Transitoria Cuarta del RCEDI).

Designaruna Comision de Evaluacion, para el caso de docencia e investigacion,
conformada por pares académicos (Art. 68, RCEDI).

Designar dos comisiones de evaluacion, la una por pares y la otra por personal
académico para el caso de actividades de direccidon o gestion académica (Art.
68 RCEDI).

Coordinar acciones con las comisiones especiales designadas para ubicar al
personal académico en el nuevo escalafon (Disposicion Transitoria Quinta
del RCEDI). Estas comisiones, con seguridad tomaran en cuenta los tipos
de personal académico (Art. 5) y la distribucion del tiempo del personal
académico (Art. 11), lo cual se presenta a continuacion en la siguiente tabla:

Tabla 1. Tipos de docentes, dedicacion y titulo requerido

TIFO . TIEMFO | TOTAL | HORAS | HORAS NO
profFesor | “ATECOMA Ihepicacion| voras | cuase |pocewtes| TV
TC 40 316 37-24 PhD.
PRINCIPAL MT 20 10 10 PhD.
TP -20 20 17-10 PhD.
TC 40 3-16 37-24 MSc.
AGREGADO MT 20 10 10 MSc.
TITULAR TP -20 20 17-10 MSc.
TC 40 3-16 a7-24 MSc.
AUXILIAR MT 20 10 10 MSc.
TP -20 20 17-10 MSc.
NVESTIGADOR TC 40 - . PhD.
TG 40 3-16 a7-24 PhD.
INVITADO MT 20 10 10 PhD.
TP -20 20 17-10 PhD.
TC 40 3-16 a7-24 MSc.
NG TITULAR | OCASIONAL MT 0 10 10 MSc.
TP -20 20 17-10 MSc.
TC 40 3-16 37-24 MSc.
HONORARIO MT 20 10 10 MSc.
TR -20 20 17-10 MSc.

* Excepto el rector, vicerrectores, decanos y subdecanos que tienen una asignacion
especial segiin Art. 11 del RCEDI.

Fuente: Estadisticas Universitarias 1999-2009.
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*  Capacitar al equipo evaluador.

*  Disponer del distributivo de trabajo docente aprobado, correspondiente
al periodo motivo de la evaluacion. Este distributivo es fundamental para
establecer el tipo de evaluacion que se va a aplicar a los docentes. Habran
docentes que realizan lo siguiente:

(a) docentes que solamente realizan docencia;
(b) docentes que realizan docencia e investigacion;

(¢) docentes que realizan docencia con investigacion y Direccion y Gestion
Académica;

(d) docentes que realizan unicamente Direccion y Gestion Académica.

* La elaboracion del distributivo de trabajo docente en el marco del RCEDI,
debe contar con un instructivo que permita asignar con equidad las horas
semanales correspondiente a las distintas actividades no docentes como por
ejemplo: tutorias, direccidn, seguimiento y evaluacion de practicas y pasantias
profesionales, etc. Este modelo de distributivo de trabajo docente puede tener
la siguiente estructura:

Tabla 2. Modelo distributivo de trabajo docente

Period o acadsmico:
Apellidos | TC, "'“;;’iﬁ:dff’ N | N | ne | Total
N° y MT| e o HD | Hn |HGA] D=
Nombres | Tp’ dm"“’”’ ) | ' | © |a+BsC
1
2
3

TC: Tiempo completo
MT: Medio tiempo
TP: Tiempo parcial
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Elaborar y validar el programa informatico para aplicar la evaluacion de
desempefio docente.

Aplicar los instrumentos de evaluacion a los distintos informantes a efectos
de recolectar la informacion (a través del sistema informatico, aunque algunos
instrumentos en forma fisica).

Tabular, procesar y analizar los resultados de la informacion procesada.

Elaborar el borrador de informe que refleje la valoracidon individual de
desempefio docente.

Socializar y aprobar el informe final de evaluacion de desempefio docente.
Comunicar a los docentes los resultados de la evaluacion.
Receptar y atender posibles apelaciones.

Formular, aprobar y aplicar planes de mejora.

Es importante que estas actividades se las ubique en un cronograma de trabajo,
como el que a continuacion se detalla:

Tabla 3. Cronograma de trabajo para la evaluacién de desempefio docente.
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Fuente: Elaboracion propia, 2012.

.Quiénes evaltian?

Existen varios actores que intervienen en el proceso de evaluacion al docente
universitario. En el Art. 68 del RCEDI se sefiala que estos actores son:

(a) el docente que se autoevalua en docencia, investigacion y direccion o gestion
académica, en caso de que tenga asignada en su distribucion de trabajo docente
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las tres areas, caso contrario solamente en las que tenga responsabilidad
(autoevaluacion);

(b) la Comision de pares académicos 1 evalia la docencia e investigacion
(coevaluacion);

(c) los directivos evaltian la docencia e investigacion (coevaluacion);

(d) la comision de pares académicos 2 evalua la direccion o gestion académica
(coevaluacion);

(e) elpersonal académico evalta la direccion o gestion académica (coevaluacion);

(f) los estudiantes evaluan la docencia y la direccion o gestion académica
(heteroevaluacion).

Esto nos indica que no todos los informantes opinan sobre la totalidad de las

responsabilidades del docente y que los informantes intervendran en una evaluacion
dependiendo de la distribucion de trabajo docente que este tenga.

Tabla 4. Distribucion de los informantes segun el tipo de evaluacion

. DIRECCION O GESTION
DOCEMCIA INVESTIGACION ACADEMICA
INFORMANTES Coeval. Coeval. Coeval.
Aut. Pares | Dir. Fet. | Aut. Pares | Dir. Aut. Pares Tﬂs Het.
H proiesor X X X
ComEzim de
pares x X
Bcadimicns 1
. . X x
BcRdBmiLAR
Mnteniisrists =
pares X X
Bcadiémicns 2
Persmnal
4o X X
Eshudianies X )

Fuente: Elaboracion propia, 2012.
.Con qué evaluar?

Deacuerdo al Art. 65 del RCEDI, los instrumentos y procedimientos de la evaluacion
integral de desempefio deberan ser elaborados y aplicados por la unidad encargada
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de la evaluacion de la Institucion de Educacion Superior, de conformidad con la
normativa que expida el CEAACES vy los criterios establecidos en el Reglamento.
Al respecto, se recomienda utilizar los siguientes tipos de instrumentos:

Tabla 5. Tipos de evaluacion, informantes e instrumentos

TIPO DE EVALUACION INFORMANTE TIPO DE TECNICA E INSTRUMENTO
AJTOEVALUACION | B dacente Entrevista guia: {Cuestionaio 1}
Comsion te paes . . L
:micam 1 Enireviats guis: {Cueslionaio 7}
Aarioiciaces . . . .
COEVALUACION Acndins Entreviats puis: {Cuestionanio 3}
Coamizidn de panes . . _—
micos 7 Entrevisls-guis: {Cuestionano 4}
Permonal Académico | Entrevists-guis: (Cuestionanio 5}
HE IERCEVALUACION | Eghudiames Encuesia cueshionarn: (Cuestonaia G} |

Fuente: Elaboracion propia, 2012.

Estos instrumentos, en especial, los de coevaluacion, pueden complementarse con
la presentacion y revision de documentos en calidad de evidencias que permitan
mejorar la valoracion del informante.

Para el caso de los instrumentos a ser aplicados a los estudiantes, se lo haria a través
del sistema informatico, el cual debe tener un manual de usuario y solamente se
abrira en determinadas fechas. En caso de que el docente imparta varias asignaturas,
el cuestionario debe ser por cada una de ellas, dado que el informe es por profesor
y asignatura.

Los reactivos a elaborar tienen como referente las actividades de docencia,
investigacion y direccion y gestion académica.

En la elaboracion de los instrumentos se recomienda que las preguntas tengan
estas caracteristicas: claridad, que soliciten informacion especifica, que tengan una
sola interpretacion y por tanto, no requieran dos respuestas, que pidan hechos y
no razones, que no sugieran la respuesta y que estén organizadas de tal suerte que
faciliten la tabulacion.

En este articulo se presenta una muestra: el cuestionario 6: “Encuesta-cuestionario
dirigido a estudiantes”. Tomar en cuenta que las preguntas han sido disefiadas con
relacion a los indicadores de calidad pertinentes (Docencia y Direccion y Gestion
Académica como lo recomienda la norma) - Ver Anexo 1.

Luego de la tabulacion de los instrumentos, la presentacion de los resultados puede

hacerse en el mismo sistema disefiado para el efecto o en una hoja en Excel, cuyo
formato se presenta a continuacion:
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Tabla 6. Modelo de valoracion y ponderacion de la evaluacion docente
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Fuente: Elaboracion propia, 2012.

Nota: Para los pesos de la primera columna tomar en cuenta lo sefialado en el Art.
67 del RCEDI: “En caso de que el personal académico combine actividades de
docencia, investigacion y gestion, la ponderacion de la evaluacion sobre cada una
de las mismas sera equivalente al nimero de horas de dedicacion a cada una”.
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.Cuando evaluar?

La evaluacion del desempefio docente se debe realizar por cada periodo académico
que esté en vigencia en la Institucion y que, generalmente es anual o semestral.

Se recomienda que la aplicacion de los cuestionarios a los estudiantes no se lo haga,
ni al inicio del periodo académico (porque no disponen de suficiente informacion
del docente) ni al final del mismo (para no tener resultados sesgados por incidencia
de las calificaciones finales), sino a la mitad del periodo.

Hay que procurar que los resultados o informes de autoevaluacion deben emitirse
tan pronto concluya el periodo académico.

.Como son los informes de evaluacion?
El informe de evaluacion de desempeno debera tener un formato estandarizado

y contener el reporte de cada uno de los docentes. Este formato debe incluir el
siguiente contenido:

1. Presentacion.

2. Procedimiento metodologico.

3. Resultados:

3.1. Cuadro de resultados especificos (valoraciones a nivel de docente). Es similar

al cuadro de valoracion y ponderacion docente.

3.2. Cuadro de resultados generales (valoraciones a nivel de carrera, tipo de
evaluacion y funciones).

4. Conclusiones y recomendaciones.

5. Propuesta de Plan de Mejora (derivado de la identificacion de fortalezas y
debilidades cuyos puntajes sean menores a 75%).

6. Anexos.

CONCLUSIONES

Generalmente, en Ecuador la evaluacion del desempefio docente ha venido
considerando solamente las actividades de docencia. Ahora se incorporan las
actividades de investigacion, vinculacion con la colectividad (dentro de docencia)
y las de direccion y gestion académica, por ser de caracter de integral.

Por otra parte, tradicionalmente la evaluacion del desempeinio docente se ha venido
realizando solamente con la opinion del estudiante, es decir, la heteroevaluacion.
Ahora debe incorporarse la coevaluacion con la opinion de pares y de directivos y
la autoevaluacién del propio docente;

Las actividades a desempefiar por parte del docente estan establecidas en el

Reglamento respectivo, las cuales para facilitar su operatividad, se las ha convertido
en indicadores.
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Al ampliarse el objeto de la evaluacion del docente, se amplian las ponderaciones
0 pesos especificos a ser considerados en la valoracidn, asi como también los
informantes de calidad y los tipos de instrumentos.

A los docentes no se los evaluard de la misma forma. El tipo de evaluacion
dependera de la distribucion de trabajo docente que tenga en el periodo académico
motivo de la evaluacion.

La evaluacion del desempeiio docente, no obstante, estar normada en el Reglamento
de Carrera y Escalafon emitido por la IES requerira de un Reglamento de la propia
universidad donde, entre otros aspectos, se debe especificar la composicion de las
comisiones de pares 1y 2.

Los resultados de la evaluacidon estan vinculados a procesos de promocién de
categorias; pero también a probables sanciones relacionadas con su estabilidad, en
caso de que no supere los puntajes minimos establecidos en la norma.
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Anexo 1. Encuesta dirigida a estudiantes.

Universidad de

EVALUACION DE DESEMPENO DOCENTE

Sr(a):

El objetivo de la presente encuesta es conocer su opinion respecto del desempeiio
de los sefiores docentes, a fin de identificar sus fortalezas y debilidades para con
ello, implementar acciones de mejora, promocion e incentivos, orientadas siempre
a mejorar la calidad y excelencia de los procesos formativos.

I. DATOS GENERALES:

Facultad:

Carrera:

Materia:

Docente:

Periodo Académico: Fecha:

II. DATOS ESPECIFICOS:

Dignese responder las preguntas planteadas a continuacion, marcando una X en el
casillero que esta al frente de cada una de ellas, considerando la siguiente escala de
valoracion:

A Totalmente (76% -100%)

B= En su mayor parte (51% - 75%)

C=  Parcialmente (26% - 50%)

D= Ninguna (0% - 25%)

N/A = No Aplica / No conoce (No aplica significa que al docente no le
corresponde realizar esa actividad)
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GESTION ACADEMICA: INDICADORES/PREGUNTAS

25 Indicador 25: Evidencia de que el docente participa en el gobiermo
¥ d:mr:crﬂn de la universidad.
251 cLapIinpanmdeldwmtemelguhmmydmdela
3 Liniveradad es cicente y eficaz?
Indicador 26: Evidencia de que el docente participa en la direccion
y gestion de los procesos de docencia e investigacion en sus
distintos niveles de organizacion académica e institucional (incluye
26 los que realiza en el CES, CEAACES, SENESCYT, insfituios
publicos de investigacion y comisiones de evaluacion de
desempefio académico).
£1a participacion del docenie en ka direcciin y gestion de pocesos
261 | de docenda e nvesligadon es elicente y eficaz?
Indicador 27. Evidencia de que el docente participa en la
27 organizacion o direccion de eventos académicos nacionales o
internacionales.
£ 13 participanan dal docente en a organizacndn o direccion de
271 everios academicos nacionales o intemacionales es eficiente y
eficaz?
Indicador 28: Evidencia de que &l docente, participa en el disefio
28 curricular de carreras de grado y programas de estudios de
postgrado.
e £ El docente parScpa en & diseiio oaricular de cameras de
6.1 | pregrado ¥ posgrado?

Sugerencias:
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