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Introducción.

El presente capítulo tiene como objetivo exponer algunas consideraciones teóricas, abordando los aspectos generales  y las características más significativas en la evaluación del desempeño docente, así como el fundamento teórico sobre la evaluación del desempeño organizacional y la actividad de los docentes en Liceo Cacique Naiguatá, para dar cumplimiento al objetivo del capítulo se elabora el hilo conductor que se muestra en la figura 1.1.

Hilo Conductor para la construcción del marco teórico referencial de la Investigación
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Definiciones y conceptualizaciones acerca de la evaluación del desempeño.

El éxito de la pequeña y mediana empresa depende en gran parte de que sus trabajadores realicen sus labores de acuerdo con las normas establecidas, lo cual implica juzgar aquellas cualidades que influyen en la ejecución del trabajo. Resulta sumamente importante considerar que las personas, en el transcurso del tiempo, van adquiriendo más experiencia y conocimientos en el desempeño de sus funciones; sus habilidades y cualidades van desarrollándose paulatinamente, y con ello logran hacerse cada vez más necesarias y útiles para la empresa.

La evaluación del desempeño y las recompensas a los empleados contribuyen a generar un clima de realización cuando éstos se disponen a prestar un servicio de calidad extraordinaria. El personal sabe que será evaluado de acuerdo con la forma en que desempeñen su función y que vale la pena desempeñarla bien.

Un sistema eficaz de evaluación del desempeño, que establezca y dé seguimiento a metas para la organización en su conjunto, para los procesos de negocio, para los productos y servicios pero sobre todo para el desempeño individual de ejecutivos y empleados de la empresa, ayuda a motivar permanentemente el mejoramiento continuo.

Por último, es importante resaltar que el sistema de evaluación del desempeño y las recompensas que pueden ser apropiadas para una compañía pueden no serlo para otras, por lo que hay que tener cuidado de medir al recurso humano fuera y dentro de la empresa con la misma medida.

Para aclarar el concepto de evaluación del desempeño se tomaran diferentes concepciones formuladas por diferentes autores.

La evaluación es una actividad humana y cotidiana que se basa en la conceptualización teórica. En estas se dan juicios de valores cualitativos o cuantitativos. Todos estos juicios deben conducir a las mejoras en la orientación de contenidos de estrategias de evaluación entre otros.

Glazman,  (1991), señala que la sobrevivencia de las personas o de una institución depende de las decisiones que provienen de la evaluación donde el evaluador tendrá la última palabra, siguiendo los criterios estandarizados de rendimiento, de eficacia y de eficiencia

Para Hernández,  y Sarramona,  (1986), el mejor modelo será aquel que tenga en cuenta las características conceptuales referidas a lo que significa ser un buen docente o facilitador en un contexto determinado, ya que esto afectará el desempeño del mismo y, por otro lado, el deseo de colaboración y superación de los docentes en la búsqueda de la excelencia de su función.

La evaluación del desempeño es el proceso por el cual objetivamente se valora cualitativa y cuantitativamente al trabajador en el puesto que ocupa y se obtiene con la suma de factores determinantes; positivos o negativos de su rendimiento laboral. (Mondy, 2000: p88). 

Según Werther, 1998 La evaluación de desempeño es el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado. Constituye una función esencial que una u otra manera suele efectuarse en toda organización moderna.

Gibson y Donnelly 2001, opinan que  La evaluación de desempeño proporciona una retroalimentación importante con respecto a lo bien que se puede estar manejando el individuo en la organización.

 Dessler, 1996 La evaluación del desempeño consiste en comparar el desempeño real de cada empleado con el rendimiento deseado con frecuencia es mediante el análisis del puesto que los ingenieros industriales y otros expertos determinan los criterios que se deben alcanzar y las actividades especificas que hay que realizar.

Objetivos fundamentales de la evaluación del desempeño.

Harper & Lynch (1992), plantean que: “los objetivos fundamentales de la Evaluación del Desempeño pueden presentarse de tres facetas siguientes:

1. Permitir condiciones de medición del potencial humano en el sentido de determinar su plena aplicación.

2. Permitir el tratamiento de los RH como un elemento básico de la empresa y cuya productividad puede desarrollarse indefinidamente, dependiendo de la forma de administración.

3. Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participación a todos los miembros de la organización, teniendo en cuenta, de una parte, los objetivos empresariales y, de otra, los objetivos individuales.

Características de la Evaluación del Desempeño.

Según Colombia Salom de Bustamante (1994), los principales elementos que deben constituir el sistema de evaluación del desempeño de una organización son las políticas, los programas y las formas de evaluación.

Las políticas, son elementos del sistema que permite identificar los supuestos básicos, los valores y las reglas del proceso de evaluación, los cuales deben ser comunicados explícitamente tanto a los evaluadores como a los evaluados. Loa programas, son el elemento que se implementa para aumentar la efectividad de los evaluadores, quienes deben observar las conductas a evaluar y registrar la información obtenida para luego asignar las calificaciones correspondientes; así como también incrementar la receptividad de las personas evaluadas. Dentro de estos programas es importante tomar en cuenta la entrevista de evaluación ya que permite que la evaluación se convierta en un recurso para poder dialogar con el empleado y conocerlo mejor, así como también ayuda a que el empleado conozca su progreso y cuál es la opinión que el supervisor tiene de él proporcionando  la ocasión adecuada para que el supervisor pueda consignar a su subordinado acerca de cómo puede mejorar su desempeño y prepararse para mejores oportunidades. Además permite que el empleado conozca los aspectos sobre los que se evaluará.

En cuanto a las formas de evaluación, se recomienda que las organizaciones estudien, de una manera prudente el formato a utilizar, con el fin de obtener la información pertinente acerca de los problemas, ventajas y desventajas que posea dicho formato.

Etapas y métodos para la evaluación del desempeño.

Según lo planteado por Harper & Lynch (1992), estas facetas son las mas generales en un proceso de este tipo.

Etapas:

· Existencia de una necesidad

· Establecer los objetivos de Evaluación del desempeño

· Conseguir apoyo de la dirección

· Constitución del equipo encargado de llevar a cabo el proceso

· Determinar los métodos y técnicas a aplicar

· Elaboración de los instrumentos necesarios para la realización de la evaluación

· Formación en  técnicas de entrevistas

· Aplicación de la evaluación de la actuación

· Entrevista de evaluación de desempeño

· Seguimiento

· Valoración de la Evaluación del Desempeño

Cualquier decisión relacionada con un individuo supone una evaluación de sus actitudes, conocimientos y muchas veces, también de sus cualidades sociales. Ello equivale decir que, en este aspecto, lo acertado de la decisión depende de la calidad de la evaluación y, por tanto, de lo adecuado que sean los métodos utilizados para juzgar la capacidad de la adaptación del individuo al puesto o función a que se destina y para evaluar las posibilidades de éxito que tienen en la formación o en la carrera que inicia.

Harper & Lynch (1992), plantean que existen dos grandes grupos tomando en consideración la relación entre tareas y producción:

I- Tareas relacionadas con la producción.

La  evaluación de puestos donde lo fundamental es la obtención de determinado producto o servicio permite la obtención de medidas más objetivas y directas que se deriven del comportamiento de los empleados. Entre ellas se mencionan las siguientes:

· Cantidad de producción: Numero de unidades producidas en un determinado periodo de tiempo por un individuo o grupo de trabajo.

· Calidad de la producción: Establecimiento de parámetros de calidad y medición de la calidad del producto o servicio. Una forma de evaluar la calidad es contabilizando la producción defectuosa. También se  puede evaluar la calidad de acuerdo a la clasificación en clases de calidad del producto elaborado.

II- Tareas no relacionadas con la producción.

Dentro de este grupo se incluyen los métodos siguientes.

· Método de escalas graficas: Es el método de evaluación del desempeño más utilizado y divulgado donde cada factor relacionado con el comportamiento  del individuo se define de la forma más simple y objetiva posible. El evaluador deberá decidir en que grado el empleado cumple esos requisitos presentados en una escala de puntuaciones.

· Métodos de incidentes críticos: Consiste en la observación y posterior registro por parte del supervisor de aquellos comportamientos (incidentes) que conducen a situaciones positivas o a la consecución de los objetivos propuestos. Se basa en la existencia de determinadas conductas que conducen al éxito o al fracaso en la relación de los trabajos. Este método puede utilizar escalas graficas.

· Método de elección forzosa: Consiste en la presentación de una serie de frases que describen el desempeño de los empleados, presentadas en pares, de tal forma que el supervisor debe escoger aquellas que mejor se ajuste al empleado.

· Método de clasificación por rangos: Consiste en la clasificación, por parte del supervisor, de los empleados que dependen del, de tal forma que se establece una jerarquía en la que cada empleado ocupa una posición. Esta se establece sobre la base de criterios de valoración del rendimiento. El resultado final es, en definitiva, una lista en la que aparecen todos los empleados por orden de eficiencia.

· Método de las comparaciones pareadas: El procedimiento consiste en la comparación de cada empleado con todos los demás. Se comparan de dos en dos eligiendo el más eficiente de cada par.

· Método de administración por objetivos: Se basa en el establecimiento previo de los objetivos, los periodos de cumplimiento y la fecha para la revisión de las metas logradas. Es muy utilizado en puestos directivos y administrativos.

· Método de autoevaluación según Cuesta (2005), generalmente se usa como complemento o fase previa en la evaluación de profesionales y directivos. Es la propia persona la que se evalúa a sí misma, atendiendo a indicadores o parámetros preestablecidos para posibilitar posteriores comparaciones. Este método puesto en función de la misión y objetivos organizacionales, buscando la coherencia individuo- organización en el desempeño, recurriendo a la administración por objetivos u otra modalidad de gestión, es muy provechoso en la eficaz Gestión de los Recursos Humanos.

· Método de evaluación por objetivo según cuesta (2005), plantea que este método se basa en el establecimiento previo de los objetivos a cumplir. Se proponen los objetivos, los periodos de cumplimiento de los mismos y las fechas para la revisión de la consecución de los objetivos propuestos.

· Otros métodos de evaluación:

· Método de distribución forzosa

· Método de las frases descriptivas

· Método de investigación de campo

Desempeño Docente.

El desempeño se puede definir como el cumplimiento del deber como algo o alguien que funciona el cumplimiento de las obligaciones inherentes a la profesión cargo u oficio, actuar trabajar y dedicarse a una actividad satisfactoriamente.

Según Gutiérrez (2006), Una tarea vital del líder y su equipo es establecer el sistema de medición del desempeño de la organización, de tal forma que se tenga claro cuáles son los signos de la organización y con base en ellos se pueden encauzar el pensamiento y la acción a lo largo del ciclo de negocio en los diferentes procesos.  

Diferentes definiciones sobre Evaluación de desempeño docente.

La evaluación del desempeño profesional del docente es un proceso sistemático de obtención de datos válidos y fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades pedagógicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos, colegas y representantes de las instituciones de la comunidad.

Evaluar al profesorado no es proyectar en él las deficiencias o razonables limitaciones del Sistema Educativo, sino es asumir un nuevo estilo, clima y horizonte de reflexión compartida para optimizar y posibilitar espacios reales de desarrollo profesional de los docentes, de generación de culturas innovadoras en los centros.

Valdés (2000) señala que la Evaluación de Desempeño de un profesor es “un proceso sistemático de obtención de datos validos y fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades pedagógicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos, colegas y representantes de las instituciones de la comunidad.


“Evaluación del Desempeño Docente” hace referencia al proceso evaluativo de las prácticas que ejercen los maestros y maestras, en relación a las obligaciones inherentes a su profesión y cargo. (Chiroque, 2006).

El desempeño docente laboral califica la calidad profesional con la que se espera que haga el profesor de educación, mide variadas cualidades como pueden ser: Hombre mujer, conductas en el trabajo, puntualidad, comportamiento, disposición para el trabajo, disciplina, compromiso institucional, desarrollo pedagógico, innovación. (De la cruz, 2008).


Rugarcia (1994) opina que no cambia nada en una institución educativa si la mente y el corazón de los docentes no cambian; pues son ellos quienes en definitiva orientan las acciones a tomar en el proceso enseñanza-aprendizaje, aunque con ello no se pretende decir que son los únicos responsables de la calidad académica, pero sí que todo cambio debe ser suscitado, controlado y terminado por ellos.


Según Gago (2002, p.65). Dice que solo evaluando es posible identificar la medida en que se logran los propósitos, se conocen las causas del buen éxito o del fracaso, permite tomar decisiones para mejorar; además, es un hecho inevitable, pues de una u otra forma siempre se evalúa. 


“Lo fundamental al respecto es evaluar bien; con base en evidencias confiables y en forma sistemática; con participación de los implicados y con la asunción de las responsabilidades respectivas”. Para donde defines el concepto.

Dentro de  este contexto, Mondy (2000, .p.86), señala que la evaluación de desempeño de un docente es:

Un proceso sistemático de obtención de datos validos y fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades pedagógicas su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos, padres y directivos. 


Según Stiggins y Duke (1998), la evaluación del desempeño docente puede servir a dos propósitos básico: responsabilidad y desarrollo profesional. El primero de ellos implica la reunión de datos para determinar el grado en que los maestros han alcanzado niveles mínimos aceptables de competencias y definido los estándares que deben lograr. El interés por la responsabilidad ha tendido a dominar los pensamientos y las acciones de los directivos responsables de la evaluación de los profesores. Ahora bien el interés de la evaluación para el propósito del desarrollo profesional, sin embargo ha ido aumentando en años recientes. Dicha evaluación tiene como foco central de atención, la reunión de datos para ayudar a crecer a aquellos docentes que son, por lo menos mínimamente competentes en su trabajo.


Ibarrola, M. (1999), define la evaluación del desempeño docente como la combinación muy variada de esfuerzos tendientes al descubrimiento, la conservación, la depuración, la transmisión y la aplicación del mismo. En cada uno de estos esfuerzos se perfilan rasgos que caracterizan profesiones académicas distintas, entre las que se identifican actualmente con claridad, la docencia y la investigación, aunque se empiezan a perfilar nuevas profesiones como: la administración académica, la divulgación académica entre otras.


Para Lianera (1991), la evaluación es una estrategia académica que permite identificar y atender en forma pertinente los problemas asociados al desempeño académico y profesional de los docentes, con la finalidad de verificar, retroalimentar y mejorar la calidad de los procesos de enseñanza-aprendizaje. Con este enfoque, la evaluación de los procesos debería trascender los procesos de ingresos y promoción.

Modelos de evaluación del desempeño del maestro identificados por la investigación educativa.

Valdés Veloz (2000), esboza que dentro de la investigación educativa se han identificado cuatro modelos de evaluación del desempeño docente estos han facilitado un marco de referencia para la comprensión adecuada de la práctica de la evaluación de la acción del docente en ciertos países que han iniciado un proceso de innovación educativa, estos modelos son:
Con el objetivo de facilitar un marco de referencia para comprender mejor la práctica de la evaluación de la acción del docente en algunos países que han iniciado un proceso de reforma educativa, presentamos a continuación los cuatro modelos de evaluación de la eficiencia docente que han surgido de la investigación.

Modelo Centrado en el Perfil del Maestro.

Este modelo consiste en evaluar el desempeño de un docente de acuerdo a su grado de concordancia con los rasgos y características, según un perfil previamente determinado, de lo que constituye un profesor ideal.

Estas características se pueden establecer elaborando un perfil de las percepciones que tienen diferentes grupos (alumnos, padres, directivos, profesores) sobre lo que es un buen profesor o a partir de observaciones directas e indirectas, que permitan destacar rasgos importantes de los profesores que están relacionados con los logros de sus alumnos.

Una vez establecido el perfil, se elaboran cuestionarios que se pueden aplicar a manera de autoevaluación, mediante un evaluador externo que entrevista al profesor, mediante la consulta a los alumnos y sus padres, etc.

La participación y consenso de los diferentes grupos de actores educativos en la conformación del perfil del profesor ideal es sin dudas un rasgo positivo de este modelo.

Sin embargo este modelo ha recibido también críticas negativas. Entre ellas se destacan las siguientes:

Establece el perfil de un profesor inexistente y cuyas características son prácticamente imposibles de inculcar a futuros maestros, ya que muchas de ellas se refieren a rasgos de carácter difícilmente enseñables mediante la capacitación.

Puede haber poca relación entre las características del buen profesor según las percepciones de los diferentes actores educativos y las calificaciones de los alumnos, entre otros productos de la educación.

Modelo Centrado en los Resultados Obtenidos.

La principal característica de este modelo consiste en evaluar el desempeño docente mediante la comprobación de los aprendizajes o resultados alcanzados por sus alumnos.

Este modelo surge de una corriente de pensamiento que es muy crítico sobre la escuela y lo que en ella se hace. Los representantes del mismo sostienen que, para evaluar a los maestros, “el criterio que hay que usar no es el de poner la atención en lo que hace éste, sino mirar lo que acontece a los alumnos como consecuencia de lo que el profesor hace”.

Con el establecimiento de este criterio como fuente esencial de información para la evaluación del docente se corre el riesgo de descuidar aspectos del proceso de enseñanza - aprendizaje, que son en última instancia los que determinan la calidad de los productos de la educación.

Por otra parte es cuestionable la justicia que hay en considerar al profesor como responsable absoluto del éxito de sus alumnos, pues como sabemos los resultados que obtienen los alumnos son efectos de múltiples factores, uno de los cuales, de los fundamentales, es el docente.

Modelo Centrado en el Comportamiento del Docente en el Aula.

Este modelo propone que la evaluación de la eficacia docente se haga identificando aquellos comportamientos del profesor que se consideran relacionados con los logros de los alumnos. Dichos comportamientos se relacionan, fundamentalmente, con la capacidad del docente para crear un ambiente favorable para el aprendizaje en el aula.

El modelo de referencia ha predominado desde la década de los años sesenta, empleando pautas de observación, tablas de interacción o diferentes escalas de medida del comportamiento docente.

Esta forma de evaluación ha recibido una crítica fundamentalmente referida a la persona que realiza la evaluación. Se objeta que los registros obedecen a la concepción que los observadores sostienen sobre lo que es una enseñanza efectiva y que se demuestra por los estándares que sustentan para cada hecho observado. La subjetividad del observador entra fácilmente en juego y posibilita que este gratifique o perjudique a los observados por razones ajenas a la efectividad docente, sino más bien por su simpatía o antipatía hacia ellos.

Modelo de la Práctica Reflexiva.

Consiste en una instancia de reflexión supervisada. Se trata de una evaluación para la mejora del personal académico y no de control para motivos de despidos o promoción.

El modelo se fundamenta en una concepción de la enseñanza como “una secuencia de episodios de encontrar y resolver problemas, en la cual las capacidades de los profesores crecen continuamente mientras enfrentan, definen y resuelven problemas prácticos” a la que Schon (1987) llama reflexión en la acción y que requiere de una reflexión sobre la acción o evaluación después del hecho para ver los éxitos, los fracasos y las cosas que se podrían haber hecho de otra manera. Aunque básicamente cuando hablamos de acción nos estamos refiriendo a la clase, también puede concebirse su utilización para cualquier otra forma de organización del proceso de enseñanza - aprendizaje.

La ejecución de este modelo se contempla tres etapas. Ellas son:

Una sesión de observación y registro anecdótico de la actividad.

Una conversación reflexiva con la persona que se observa para comentar lo observado y en la que se hacen preguntas encaminadas a descubrir significatividad y la coherencia de la práctica observada.

Una conversación de seguimiento en la que se retoman los temas conversados y las acciones acordadas en la segunda etapa. Si es necesario y conveniente, en esta etapa se puede hacer una nueva observación con registro.

La aplicación de este modelo requiere de la existencia de un sistema de supervisión, con personas y tiempos destinados a ello. Sin embargo, el modelo puede ser adaptado para que la observación sea hecha por otras personas, como por ejemplo, colegas del mismo establecimiento o algún directivo.

La evaluación es esencialmente un juicio de valor, profundamente comprensivo de una realidad, en este caso con la acción y participación del profesorado en el diseño y desarrollo de la tarea educativa y en su proyección sociorrelacional y profesionalizadora. Para configurarse como juicio ajustado, crítico – formativo de la acción e implicación de los participantes necesita de la indagación y de la innovación.

De forma general se puede plantear que no existe un modelo de evaluación que sea mejor que otro. Cada forma de abordar la evaluación tiene aspectos positivos y negativos. La elección de un criterio de evaluación debe basarse en el objetivo principal de la misma y puede resultar factible la combinación entre ellos lo cual posibilita contar con mayores criterios de evaluación y permite que el procedimiento sea más dinámico.

Por otra parte es cuestionable la justicia que hay en considerar al profesor como responsable absoluto del éxito de su estudiante, pues como se sabe los resultados que obtienen los mismos son efectos de múltiples factores, donde uno de los fundamentales es el docente.

Funciones de la Evaluación del desempeño docente.
De acuerdo a todo lo expuesto anteriormente, es preciso situarse en la necesidad de explicar que funciones debiera cumplir un proceso de evaluación del desempeño profesional docente. Según Alarcón, (2003), dice que una buena evaluación docente debe cumplir las funciones siguientes:
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Función Diagnóstico: La evaluación profesoral debe caracterizar el desempeño del maestro en un período determinado, debe constituirse en síntesis de sus principales aciertos y desaciertos, de modo que le sirva al director, al jefe de área y a él mismo, de guía para la derivación de acciones de capacitación y superación que coadyuven a la erradicación de sus imperfecciones.

Función Instructiva: El proceso de evaluación en sí mismo, debe producir una síntesis de los indicadores del desempeño del maestro. Por lo tanto, los actores involucrados en dicho proceso, se instruyen, aprenden del mismo, incorporan una nueva experiencia de aprendizaje laboral.

Función Educativa: Existe una importante relación entre los resultados de la evaluación profesoral y las motivaciones y actitudes de los docentes hacia el trabajo.

A partir de que el maestro conoce con precisión cómo es percibido su trabajo por maestros, padres, alumnos y directivos del centro escolar, puede trazarse una estrategia para erradicar las insuficiencias a él señaladas.

Función Desarrolladora: Esta función se cumple principalmente cuando como resultado del proceso evaluativo se incrementa la madurez del evaluado y consecuentemente la relación interpsíquica pasa a ser intrapsíquica, es decir el docente se torna capaz de autoevaluar crítica y permanentemente su desempeño, no teme a sus errores, sino que aprende de ellos y conduce entonces de manera más consciente su trabajo, sabe y comprende mucho mejor todo lo que no sabe y necesita conocer; y se desata, a partir de sus insatisfacciones consigo mismo, una incontenible necesidad de autoperfeccionamiento. El carácter desarrollador de la evaluación del maestro se cumple también cuando la misma contiene juicios sobre lo que debe lograr el docente para perfeccionar su trabajo futuro, sus características personales y para mejorar sus resultados. El carácter desarrollador de la evaluación, por sí solo, justifica su necesidad.

Por otra parte, muy ligadas  a estas funciones se encuentran los fines que actualmente se le han otorgado a la evaluación del desempeño docente en el contexto latinoamericano: 

Fines de la Evaluación del Desempeño Docente:

El Mejoramiento de la Escuela y de la Enseñanza en el Aula: resulta adecuado al integrar la evaluación docente a este fin, solicitando a los profesores que centren sus objetivos de crecimiento, desempeño y rendimiento en la mejora de la eficacia escolar y que estos objetivos sean diseñados y desarrollados en forma colegiada.

La Responsabilidad y Desarrollo Profesionales: Como uno de los fines de la evaluación docente implican una fuerte visión de la docencia como profesión con sus propios estándares, ética, responsabilidad de la practica e incentivos intrínsecos, según (Stiggins y Duke,1998), El primero de ellos implica la reunión de datos para determinar el grado en que los profesores han alcanzado los niveles mínimos aceptables de competencia y definido los estándares que deben lograr. El interés por la responsabilidad ha tendido a dominar los pensamientos y las acciones de los directivos responsables de la evaluación de los profesores (citados por Valdes,2000).

El Control Administrativo: Es uno de los fines principalmente considerados por los directivos de las escuelas ya que contempla a la enseñanza como una situación de empleo que requiere supervisión y control del  docente por la unidad administrativa de la cual depende, para determinar la competencia y eficacia en el desempeño del rol esperado por la institución.

El Pago por Merito: Parte de las premisas de que los profesores necesitan el reconocimiento y la motivación que proporcionan los incrementos salariales acompañados de una escala o estándar vinculado con el desempeño docente. 

Los sistemas educativos latinoamericanos han planteado y experimentado tres tipos de estándares de desempeño profesional diferentes.

(Valdés, 2000): 

· Los estándares mínimos solo especifican los niveles de rendimiento que se espera alcancen y mantengan los docentes.

· Los estándares competitivos tienen como propósito proporcionar incentivos y compensaciones por alguna clase de rendimiento superior o por determinados tipos del mismo.

· Los estándares de desarrollo están diseñados para fomentar la mejora de los conocimientos y capacidades de los docentes especificando las áreas de desarrollo profesional y de mejora escolar.

Para evaluar la calidad docente se requieren evidencias acerca de su desempeño.

Cornejo y Redondo (2001) plantean que para que el proceso de enseñanza-aprendizaje sea exitoso debiera producir satisfacción y favorecer aspectos motivacionales y actitudinales en los participantes, los que se expresan en los siguientes niveles:

Antecedentes de la evaluación del desempeño  docente.

La Evaluación del Desempeño Docente y su Impacto en el Mejoramiento de la Calidad de la Educación. René Miranda, Marcela Ragni, Oscar Salas. Chile. 2007         
 El siguiente trabajo tiene como objetivo comentar el significado e implicancia de la evaluación del desempeño docente en el sistema Municipalizado y de que manera ha avanzado hacia las organizaciones de educación superior en busca de mejorar la calidad de la educación.

 Comenta lo que algunos expertos en el tema han dado cuenta en su evolución durante estos años. 

 La evaluación ha pasado a ser; un conjunto de mecanismos que permitirán definir el grado en que las docentes en este caso, contribuirán a lograr los estándares que se requieren para su cargo dentro de la organización. 

En nuestro ámbito educacional, como institución superior en un sistema privado, y según lo que ha sido  nuestra experiencia como directivos durante estos años, nos permite saber el grado de alcance de los objetivos educacionales propuestos, siempre cuando la recogida y uso de la información posterior a la evaluación, se utilice para tomar decisiones sobre el programa, capacitación y sea empleada como retroalimentador. 

Evaluación, Desempeño, Mejoramiento, Calidad.

 Propuesta de un Enfoque Gerencial en Relación al Desempeño Docente Basado en los Postulados Constructivistas caso: Unidad Educativa Escuela Bolivariana “Ciudad de Maracay. Marrufo Eusuy, Mendoza Yacenia. Junio 2009.

Esta investigación se centra en la forma en que los comportamientos de los gerentes influyen en la satisfacción y la motivación de los docentes.

Elaborar un enfoque gerencial de aula basado en los postulados constructivistas para mejorar el desempeño de los docentes. Como objetivo general los autores se plantearon Diseñar un enfoque gerencial de aula basado en postulados constructivistas para mejorar el desempeño de los docentes de la U.E. E.B Ciudad Maracay, entre sus objetivos específicos. Diagnosticar las necesidades de un enfoque gerencial basado en los postulados constructivistas. Identificar las necesidades que presentan los docentes en su desempeño, formular un modelo gerencial basado en los postulados constructivistas para mejorar el desempeño docente.

 Acompañamiento Pedagógico del Supervisor y Desempeño Docente en las Escuelas de III Etapa de Básica, Lcda. Yilly J. Balzar S. Maracaibo Venezuela. 2008. Maestría en supervisión educativa.
El objetivo general de esta investigación fue determinar la relación entre el acompañamiento pedagógico del supervisor y el desempeño docente de III etapa de educación Básica en el Municipio Escolar No.4 Maracaibo Edo Zulia, como objetivos específicos: Identificar las funciones del coaching utilizados por el supervisor de las
instituciones de III etapa de educación Básica, Caracterizar las funciones del supervisor de las instituciones de III etapa de educación Básica del Municipio escolar No. 4 y por ultimo establecer la relación entre acompañamiento pedagógico del supervisor y desempeño docente en instituciones de III de educación Básica del Municipio No.4. La importancia radico en ofrecer un modelo de cambio y una serie de recomendaciones para el fortalecimiento del ejercicio supervitorio directivo y docente de las instituciones educativas como posibles alternativas de solución para el mejoramiento del desempeño educativo de tal manera que puedan estimular con mayor efectividad el cumplimiento de sus funciones y demás tareas. 

Sergio a. Herra, y Nuria Rodríguez. Año (2002), de la Universidad Autónoma de Centro América San José Costa Rica en su trabajo  de grado titulado “Apreciación critica de la evaluación del desempeño “, en el cual se utilizo un  tipo de investigación documental y    se da referencia que cuando un programa de evaluación del desempeño  no se aplica con criterios bien definidos para su buen funcionamiento los resultados de la misma pueden llegar a consecuencias desfavorables para las organizaciones, Su relación con la presente investigación es que refleja las razones por que puede fracasar la evaluación del desempeño.    

Contreras Rozó Nancy Coromoto, del Instituto Universitario de Tecnología Dr. Cristóbal Mendoza El Vigía Edo. Mérida en su tesis de grado titulada “Propuesta para la creación del área de evaluación del desempeño en el departamento de Recursos Humanos de la empresa Hierro Acero el Vigía.” Año (2000), en cuya   investigación de campo, se resalta la necesidad de un área de evaluación del desempeño del personal en dicha empresa para mejorar significativamente la calidad de sus procesos y la importancia de una constante evaluación de sus miembros y de esta manera fortalecer las relaciones patronales  con sus empleados .Referida  con la temática actual por que refleja que a través de la evaluación del desempeño se puede llegar a fortalecer las relaciones entre organización y empleados.

La Educación en Venezuela:

La educación en Venezuela es un derecho humano y un deber social, obligatorio y gratuito la cual constituye la raíz esencial de la democracia. Está orientada al desarrollo pleno de la personalidad para el disfrute de una existencia digna, que transcurra con una valoración ética del trabajo y con una conciencia de participación ciudadana en la toma de decisiones; lo que reafirma su carácter democrático.

Por lo que es importante resaltar que las políticas educativas están orientadas hacia el mejoramiento de la calidad, incremento de la cobertura y modernización de la estructura administrativa del sistema educativo, a través de la revisión y reforma de todos sus niveles y modalidades, razón por la cual se le ha dado énfasis al proceso de descentralización como una estrategia orientada a dar mayor autonomía de gestión a los centros educativos; y por otra parte generar cambios profundos en la profesión docente para la transformación y mejoramiento de la práctica pedagógica.

Actualmente, el nuevo Sistema Educativo Bolivariano que se construye en Venezuela se sustenta en el pensamiento Robinsoniano. Se trata de formar un ser social, solidario, creativo, productivo y consciente que domine el hacer, el saber y el convivir, además de consolidar un sistema educativo que se corresponda con el proyecto de país que señala la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela. A  su vez está estrechamente vinculado al trabajo a fin de armonizar educación con las actividades productivas propias del desarrollo social, local, regional y nacional a través de la orientación de niños, niñas, adolescentes y jóvenes formándolos (as) en, por y para el trabajo creador y productivo con visión dignificadora de lo humano, que permita satisfacer necesidades básicas, contribuir al desarrollo regional y por ende al nacional como formación permanente.

El mismo está estructurado y conformado por subsistemas, niveles y modalidades, de acuerdo con las etapas del desarrollo humano.

· En cuanto al subsistema de educación básica, integrado por los niveles de educación inicial, educación primaria y educación media.

· El nivel de educación inicial: comprende las etapas de maternal y preescolar destinadas a la educación de niños y niñas con edades comprendidas entre cero y seis años.

· El nivel de educación primaria: Comprende seis años y conduce a la obtención del certificado de educación primaria.

· El nivel de educación media: Comprende dos opciones: educación media general con duración de cinco años de primero a quinto año, y educación media técnica con duración de seis años, de primero a sexto año.

· El subsistema de educación universitaria: comprende los niveles de pregrado y postgrado universitarios.

· Modalidades: Atiende la educación de las personas mayores de 18 años, se encuentra varias modalidades entre ellas las Misiones (Robinsón, Ribas y Sucre).

· Fines y principios del Sistema Educativo Bolivariano: establecen que la Institución educativa debe promover:

· La formación de un ser humano integral social, solidario, critico, creativo y autodidacta.

· El rescate de la memoria histórica para el fortalecimiento de la identidad venezolana.

· El fomento de la creatividad y las innovaciones educativas

· El fomento de los Derechos Humanos y el ejercicio de la cultura de la paz.

· Perfil del Docente:

Los docentes del Sistema Educativo Bolivariano, deben ser un modelo de liderazgo. Además  debe ser promotor y promotora de la formación del nuevo republicano y la nueva republicana. En definitiva se trata de un docente que sea capaz de:

· Guiar y orientar la educación de los y las estudiantes.

· Tener una formación profesional y académica; así como disposición para atender la formación del y la estudiante en cualquiera de los grados o años del Subsistema de educación Media General y técnica

· Atender diferenciadamente las potencialidades de los estudiantes a partir del diagnóstico

· Participar en las reuniones técnico-docentes, con la finalidad de coordinar las acciones pedagógicas curriculares

· Mantener el seguimiento del aprendizaje y la formación de los y las estudiantes.

· Manifestar capacidad de innovación y creatividad.

· Poseer principios sólidos expresados en una autentica vivencia de valores, a partir de los cuales, utilizando estrategias metodológicas contribuir a la formación de valores de los estudiantes.

Los docentes deben regirse y respetar el reglamento que los caracteriza como es  reglamento de el ejercicio de la profesión docente, en el mismo se encuentran inmersos derechos y deberes que los deben tener presente en todo momento. En cuanto a sus deberes se puede decir que:

· Deben cumplir las actividades docentes conforme a los planes de estudios y desarrollar la totalidad de los objetivos, contenidos y actividades, establecidos en los programas oficiales de acuerdo con las previsiones de las autoridades competentes, dentro del calendario escolar y de su horario de trabajo conforme a las disposiciones legales vigentes.

· Cumplir con las actividades de evaluación

· Planificar el trabajo docente y rendir oportunamente la información que le sea requerida.

· Subsistema de Educación Básica en Venezuela (nivel de media general y media técnica). La Educación Media en Venezuela.
Este nivel tiene como objetivo fundamental contribuir a la formación biopsicosocial del estudiante, fomentar valores éticos, morales y de unidad nacional con ayuda del hogar, desarrollar destrezas y capacidades científicas y humanísticas para lograr un individuo con sensibilidad social, sano y apto para el ejercicio democrático
El subsistema de educación básica  está articulado curricular y administrativamente con la educación superior. La Educación Media tiene por finalidad profundizar los conocimientos científicos, humanísticos y tecnológicos de los estudiantes, así como continuar con su formación ética y ciudadana y particularmente, prepararlos para su incorporación digna y eficaz al mercado de trabajo y para proseguir sus estudios en educación superior, constituye el tercer nivel educativo, cuya duración es de 3 años.

La culminación de los estudios de educación media conducirá a la obtención del Título de bachiller. 

EL nivel de formación Media General, centra su atención en la formación integral de la adolescencia y la juventud, entre los 12 y 19 años aproximadamente.

 Ofrece dos alternativas de estudio: el Liceo Bolivariano y la Escuela Técnica Robinsoniana y Zamorana.

El Liceo Bolivariano tiene como finalidad principal formar al y la adolescente y joven con conciencia histórica e identidad venezolana, potencialidades y habilidades para el pensamiento crítico, cooperador reflexivo y liberador, que le permita a través de la investigación, contribuir a la solución de problemas de la comunidad local, regional y nacional, de manera corresponsable y solidaria. Al mismo tiempo integra al y la adolescente y jóvenes al sistema de producción de bienes y servicios para satisfacer las necesidades humanas.

· Finalidad del Liceo Bolivariano. El Liceo Bolivariano tiene como finalidad principal formar al y la adolescente y joven con conciencia histórica e identidad venezolana, potencialidades y habilidades para el pensamiento crítico, cooperador reflexivo y liberador, que le permita, a través de la investigación, contribuir a la solución de problemas de la comunidad local, regional y nacional, de manera corresponsable y solidaria.

· Características del Liceo Bolivariano.

· Proporcionar a las y los adolescentes y jóvenes el acceso, permanencia y prosecución en el nivel de media general, disminuyendo la deserción escolar.

· Orientar y atender a las y los adolescentes y jóvenes excluidos para incorporarlos al subsistema de Educación Básica.

· Formar al y la adolescente y joven principalmente para el desarrollo endógeno, la convivencia, la investigación, la valoración del ser social y la complejidad del pensamiento.

· Desarrollar la integración de las áreas de aprendizaje por medio de: los proyectos para resolver problemas y/o transformar la realidad.

· Contribuir a impulsar la integración de la población con acciones desarrolladas en la comunidad.

· Incentivar la toma de conciencia acerca del impacto de las acciones colectivas, así como también el desarrollo de habilidades para analizar y dialogar desde una ética social, basadas en las corrientes humanistas y el pensamiento de Simón Bolívar              

· Roles del Docente.

Los roles del docente están relacionados con las funciones que debe poner en práctica en el ejercicio cotidiano de sus actividades impartiendo  educación.

Señala Lafrancesco (2004) que un nuevo rol de un directivo docente en un proceso de cambio es “Disminuir el trabajo relacionado con la administración y vincularse más al trabajo de tipo pedagógico generando y participando de los espacios de reflexión educativa”. (p79) Partiendo de esto, un docente enmarcado en las nuevas tendencias educativas, debe ser flexible en su planificación, creativos, innovadores hacia la investigación, dispuesto a escuchar las opiniones de los  y las estudiantes.

·    Mediador.

 Se relaciona con el papel de mediación que realiza el maestro para llevar al niño y la niña a su nivel de desarrollo potencial, cuando no es capaz de llegar por sí mismo. Es importante resaltar el trabajo del docente como mediador, ya que involucra a las dos partes en la búsqueda de soluciones efectivas, con el respectivo acompañamiento del director este rol sería más eficaz y llevaría implícito el logro de las metas y objetivos que se deben alcanzar dentro y fuera del aula.

· Orientador.

El docente siempre ha ejercido el rol de orientador, siendo sumamente importante en el proceso de formación de la personalidad de los y las estudiantes, así como planificar actividades especiales tales como: charlas, talleres entre otros. Actualmente esta función exige generar hacia adentro de la institución una profunda reflexión acerca de los compromisos que asume el docente. Esta función está inmersa en todas las actividades que los y las estudiantes realizan, haciendo énfasis en la parte.

· Investigador.

El docente en su rol de investigador debe asumir una actitud hacia su profesionalización, para así desarrolle conocimientos beneficiosos para su experiencia laboral y pueda conducir con propiedad el desarrollo integral.

· Promotor Social.

Es importante destacar, que dentro del contexto de la realidad social actual, el  docente debe ser un promotor de la participación, lo cual permite argumentar sus acciones a los fines, principios, perfiles y normativas educativas.

El proceso de desempeño laboral docente es centrado en una tarea basada en la investigación continua de su propia actuación, de esta forma ira tomando conciencia de las situaciones que se le presentan lo cual determina con su propia evaluación, así como también una estrategia para fortalecer el desempeño en el docente puede ser la evaluación del desempeño llevada a cabo internamente, de igual manera la labor a ser cumplida por el docente de las institución no solo está ligada a la remuneración económica sino también es necesario tener en cuenta que para alcanzar el desempeño eficiente, los docentes tengan un alto nivel de compromiso que lo conduzca a potenciar su nivel de vida profesional y personal.

1.13 Bases legales.

El basamento legal que da sustento a la presente investigación se encuentra contemplado en la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (2000) y la Ley Orgánica de Educación (2009). Entre ellos se encuentran los artículos 102 y 104 de la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela

· Constitución de la república Bolivariana de Venezuela

Art 104. “La educación estará a cargo de personas de reconocida moralidad y de comprobada idoneidad académica. El Estado estimulará su actualización permanente y les garantizará la estabilidad en el ejercicio de la carrera docente, bien sea pública o privada, atendiendo a esta Constitución y a la ley, en un régimen de trabajo y nivel de vida acorde con su elevada misión. El ingreso promoción y permanencia en el sistema educativo, serán establecidos por  ley y responderá a criterios de evaluación de meritos, sin injerencia partidista o de otra naturaleza no académica.

En cuanto a la Ley Orgánica de Educación la investigación se fundamenta en los artículos 3, 19, 24, 43, 44 y 45. Se mencionan los siguientes:

· Ley Orgánica de Educación

 En el Artículo 3. Establece que La educación fomentará el desarrollo de una conciencia ciudadana para la conservación, defensa y mejoramiento del ambiente, calidad de vida y el uso racional de los recursos naturales y contribuirá a la formación y capacitación de los equipos humanos necesarios para el desarrollo del país y la promoción de los esfuerzos creadores del pueblo venezolano hacia el logro de su desarrollo integral, autónomo e independiente”.

· Evaluación Educativa.

Articulo 44. La evaluación como parte del proceso educativo, es democrática, participativa, continua, integral, cooperativa, sistemática, cuali-cuantitativa, diagnostica, flexible, formativa y acumulativa. Debe apreciar y registrar de manera permanente, mediante procedimientos científicos, técnicos y humanísticos, el rendimiento estudiantil, el proceso de apropiación y construcción de los aprendizajes, tomando en cuenta los factores socio históricos, las diferencias individuales y valorará el desempeño del educador y la educadora y en general, todos los elementos que constituyen dicho proceso. El órgano con competencia en materia de educación básica, establecerá las normas y procedimientos que regirán el proceso de evaluación en los diferentes niveles y modalidades del subsistema de educación básica. Los niveles de educación universitaria se regirán por la ley especial.

· Evaluación Institucional.

Articulo 45. Los órganos con competencia en materia de educación básica y educación universitaria, realizarán evaluaciones institucionales a través de sus instancias nacionales, regionales, municipales y locales, en las instituciones, centros y servicios educativos, en los lapsos y periodos que se establezcan en el Reglamento de la presente Ley.

Conclusiones parciales.

· Actualmente la Educación Bolivariana y el nuevo Sistema Educativo Bolivariano en Venezuela viven una transición histórica acogida por la sociedad al promover su transformación en democracia pero afectada estructuralmente por la pérdida de valores a las que fue sometida por largo tiempo

· Sería de gran relevancia la elaboración de un procedimiento para evaluar el desempeño en el liceo bolivariano cacique Naiguatá, ya que contribuiría a incrementar la autoestima, motivación y fortalecimiento de la calidad educativa de los docentes en la institución.  . 
· El estudio de los diferentes modelos y procedimientos para la evaluación del desempeño organizacional estudiados en la literatura nos permite corroborar la necesidad de realizar un estudio diagnóstico en el liceo bolivariano cacique Naiguatá para la determinación del procedimiento de evaluación de desempeño del docente.

· Para conocer sobre la realidad existente de la institución se realizó un diagnóstico  utilizando diferentes métodos y técnicas como la observación, la entrevista, el cuestionario y método de expertos.
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