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I. ELEMENTOS CONCEPTUALES

En toda institucion su éxito o fracaso se debe primordialmente al factor humano y
siendo que esta verdad tiene un gran volumen en la institucién universitaria es
importante que en el planeamiento de la misma se dé a ese factor la importancia
que merece. Se trata de facilitar una mayor apertura hacia factores cualificadores
con influencia a todo el conjunto de eventos que conforman el ambiente
instruccional conducente a un aprendizaje exitoso, el mejor posible. Asi, la
busqueda de la calidad educativa conlleva a la blUsqueda de la excelencia
académica para poder responder a los retos del desarrollo social. Lo cual implica
entonces, prestar la mejor atencion posible a todos los estamentos involucrados en
la labor educativa, siendo de trascendental relevancia la que se dirige a los
educadores, pues son ellos en gran dimension realizadores, actores y ayudantes del

proceso ensefanza-aprendizaje.

Una eficiente gestion administrativa de personal implica el



cumplimiento de funciones béasicas siendo una de ellas el determinar los medios mas
adecuados para tratar a las personas en sus situaciones de trabajo de tal manera que
desarrollen sus potencialidades y se logren los fines organizacionales. En este sentido,
a nivel de los diferentes procesos que comprende la gestion se ha destacado la
necesidad de focalizarnos en el proceso de desarrollo de personal, el cual consiste

fundamentalmente en educar, perfeccionar y motivar al personal de manera que sus
efectos faciliten el desenvolvimiento de sus potencialidades y el cumplimiento de los

objetivos de la institucion.

Como bien lo sefiala Londofio (1985) planear el desarrollo de personal es coordinar
esfuerzos que ayuden a la evolucion positiva y perfeccionada de aquellos a quienes se
dirige, proceso que se caracteriza por ser: continuo, permanente y universal;
participativo, por cuanto debe darse con el personal objeto y sujeto del proceso; integral,
en cuanto comprende los distintos aspectos de la personalidad del trabajador como
individuo y como miembro de un colectivo. Planeaciéon que se inicia con la motivacion,
continGia con la capacitacion y culmina con la evaluacidn del desempefio (Alvarez, 1981).
Una fuente primaria e importante en el des arrollo del personal es la capacitacion, en la
cual, actividades como la investigacién de necesidades, el diseio de programas y la
evaluaciéon de estos mismos son fundamentales.

Una de las principales necesidades de nuestro sistema universitario es el establecimiento
de un departamento de desarrollo académico profesoral, con la implementacion de politicas
claras que se satisfagan dentro de los planes de desarrollo general y con el apoyo de la
investigacion de necesidades existentes Los objetivos de este departamento, entre otros,
serian: propender por elevar el nivel académico de la universidad, estimular y desarrollar la

formacion integral, cientifica y continua del profesorado; promover, apoyar y coordinar la



capacitacion y efectuar evaluaciones periddicas integrales de esta labor. El primer impulso
estara dado por la administracién, la cual ayudara dara a comprender las responsabilidades
y posibilidades en el programa y estimulard la accion, analizara y evaluara los resultados,
publicaré las innovaciones que le justifiquen y proporcionara los medios materiales que se
requieran. Dicho desarrollo se dirigird a todo el personal, el cual debe intervenir en la
planeacioén, ejecucion y evaluacion del mismo (Restrepo, 1981).

De otro lado, el objetivo primero de la universidad es el cultivo, desarrollo y creacion de
conocimientos y saberes altamente calificados. Es un espacio de nuestra sociedad creado
para la bdsqueda e instauracion de la excelencia en el trabajo intelectual, a partir de la
actividad docente, de la investigacién y de su proyeccién a la sociedad. Pero para que la
universidad pueda cumplir tal objetivo los profesores deben encarnar los criterios de
excelencia académica y liderar la bisqueda y realizacién de los mas altos niveles de
conocimiento (del Anteproyecto de Estatuto Docente de la Comision de Expertos, arts.3 y

7).

El capitulo segundo del Reglamento del Personal Docente de |a universidad, en su articulo
13 define a la universidad la obligacion de facilitar la actualizacién y superacién continuada
del profesorado, para lo cual llevara a efecto programas de bienestar laboral y promovera
politicas que estimulen la capacitaciéon y la producciéon cientifica, artistica y cultural del
personal docente, todo ésto en concordancia con las exigencias de la misma institucion de
vincular a la tarea docente a profesionales debidamente calificados en las diferentes areas
del saber. Y en el capitulo tercero, articulo 42, literal e, contempla como de hecho del
docente la participacién en programas de actualizacién de conocimientos y
perfeccionamiento académico, humanistico, cientifico, técnico y artistico de acuerdo con los

planes que adopte la institucion.



Como se ve, el desarrollo del cuerpo docente es clave en este esfuerzo de mejoramiento
de la calidad educativa y una base firme para la correcta planeacion y sistematizacion de
todas estas actividades puede encontrarse en los resultados de evaluaciones periédicas,
hechas a los mismos, mediante las cuales se detectaran las necesidades tanto
individuales como instruccionales, para que asi el educador pueda analizar su misma
labor, hacer los ajustes necesarios y disefiar las innovaciones pertinentes en el proceso
ensefianza-aprendizaje. Es por ello que un departamento de desarrollo debera tener

adjunto un comité evaluado r.

Para que la evaluacién del desempefio sea eminentemente formativa debe estar
fundamentada en principios de equidad y ser el resultado del dialogo franco y constructivo
entre el evaluador y el evaluado. Con ésta se pretende estimular al docente para que
labore en busqueda de cierta meta u objetivo, siendo también necesario que se le informe
sobre los resultados obtenidos, considerando que existe mayor grado de estimulo en una
meta si el aludido puede aportar, controlar y conocer los resultados de su esfuerzo
personal.

La evaluacion por si misma puede ser menos importante que la discusidn que ella
provoca, y los efectos favorables que pueden producirse sobre la ensefianza y el
aprendizaje no es tanto el evaluar, sino un programa de mejoramiento (Ebel, citado por
Seldin, 1980). Por lo tanto, su propdsito central es generar cambios positivos en el
rendimiento del educador y en el comportamiento personal, originando nuevas pautas en
los aspectos que debe emprender, modificar 0 mejorar, teniendo en cuenta tanto los
objetivos institucionales como los personales. En efecto, el profesor debe considerar lo

que ella significa para su desarrollo creativo e innovador y ademas, si la docencia es una



practica social, ésta necesita ser sistematicamente desarrollada, evaluada y reconocida

(Batista, 1984).

Pocos asuntos en la educacion superior desatan tanta controversia como la evaluacion
del desempefio docente, en la cual, cada quien parece tener una opinion, con frecuencia
sesgada por experiencias personales, pero pocos desechan la necesidad de hacerlo.
Entonces, hay que empezar por valorar lo que se ha llamado |la funcién de control, sin
cuyo eficaz ejercicio el proceso administrativo careceria de vigor, de dinamica y de
trascendencia; pues controlar la educacion es evaluarla y orientarla. Como bien lo sefiala
Gomez (1979), un programa de evaluacidn docente debe tener como proposito
fundamental y final el mejoramiento del sistema.

El poder materializar los propdsitos del proceso de la evaluacion docente en el proceso de
desarrollo de dicho personal nos lleva a concluir que el desarrollo del profesorado es
aspecto capital de la vida universitaria por su contribucién al mejoramiento de la calidad.
Al mismo tiempo que se deben hacer esfuerzos para mejorar la formacion académica de
este estamento, deben hacerse también para que mejoren su formacion pedagdgica.
Conocer sus necesidades en este sentido sélo lo permite una adecuada evaluacion que

proporcione bases sélidas para la implementacion de tal programa de desarrollo.

Seldin (1980) justifica la estrecha relacion entre desarrollo y evaluacion profesoral ya que
ambaos llevan una misma direccion, cual es, la de lograr efectivamente un aprendizaje en
los educandos. El desarrollo profesional debe pues mezclarse con la evaluacién
profesoral si el desarrollo del profesor va a ser auténtico y tener resultados positivos.
Surge asi la posibilidad siempre percibida de revisar y realimentar constantemente sus

niveles de formaciéon lo que redundaria en una ayuda mas para mejorar su desempeifio.

[ohyd



Asi como los estudiantes necesitan ayuda para corregir sus errores, los profesores

necesitan datos que sefialen cual es la direccidén del mejoramiento. Agrega el mismo autor

que la retroalimentacion basada en la evaluacion produce en el profesor una disposicion

para el cambio. Si tales mejoramientos se llevan a cabo depende en buena medida de la

clase de datos que se presenten para la evaluacion, la cual no funcionara al menos que

los elementos de instruccion o los elementos para ser mejorados sean especificamente

mencionados. El profesor debe estar genuinamente interesado en el proceso evaluativo y

realisticamente ser capaz de hacer el cambio para producir el mejoramiento.

En el disefio de un sistema de evaluacién es preciso distinguir entre desempeiio en la
docencia y efectividad docente. Las dos variables (desempefio y efectividad) estan ligadas,
pero de un buen desempefio no necesariamente sigue una buena efectividad aunque el

primero sea condicion necesaria, mas no suficiente de la segunda.



Asi resulta necesario tener en cuenta las siguientes consideraciones al desarrollar un
sistema de evaluacion profesoral: ¢Qué se va a evaluar? ¢Para qué? A quién? ¢Quién
evaluard? ;Cuél es la calidad de los medios e instrumentos de evaluacién? (Batista et

al., 1984).

La evaluacién en la Universidad se ha venido realizando de manera formal e informal y si
la calidad de la docencia es usualmente considerada como referencia para juzgar la
calidad de la institucion educativa, ello implica de parte de ésta, unas politica muy
definidas y claras con relacién a lo que se considera como "buena docencia”, lo que asi
mismo requerira de criterios muy precisos para su evaluacion y de evidencias muy
concretas en cuanto a la labor del profesor, como también de los propdsitos que se

persiguen lograr con los resultados de dicha evaluacién (Go6mez, 1979).

Resulta entonces conveniente sistematizar la evaluacién, proceso en el cual es preciso
reconocer los tres propdsitos usualmente perseguidos: mejoramiento profesoral, para
tomar decisiones administrativas y para facilitar el avance cientifico en la determinacion
de las caracteristicas de los docentes efectivos e inefectivos. Ademas este sistema
puede ser motivo de estimulo

para que el profesor busque su propia superaciéon (Batista et al., 1984).

Seldin (1980), al mencionar la necesidad de establecer una evaluacién sistemética, sefiala
que la razén dominante a largo plazo es ayudar al profesor a mejorar su desempefio
docente. Cuando la informacion es recogida para estos fines, los instrumentos de
evaluacion deben disefiarse de manera tal que recojan datos mucho mas especificos. Pero
si la finalidad de la evaluacion es tomar decisiones administrativas, la informacion puede

ser mucho mas general, global. En el aspecto particular del disefio de cuestionarios es



preciso anotar que el contexto institucional en el que se lleve a cabo la evaluacién y el
destino e interpretacion de los resultados han sido encontrados como elementos claves en
el uso de la evaluacion del profesor. Es mejor adaptar y no adoptar una forma existente,
para ésto habra que redisefiar los instrumentos segin condiciones locales. Este proceso de
adaptar conlleva definir lo que es la efectividad docente con relacion a las metas de la

institucion.

La evaluaciéon para propositos de promocion o retencion administrativas) requiere un alto
grado de validez y confiabilidad. Al no ser suficientemente conocidas las calidades 6ptimas
del docente no es conveniente considerar que el comportamiento promedio del profesor es
la norma, sobre todo, por la diversidad de comportamientos profesorales que diversas

disciplinas y aun diversas instituciones exigen (Batista, 1984).

Continta afirmando el mismo autor que desarrollar mediciones precisas del desempefio
profesoral no es asunto simple, muchas veces el uso de pruebas no confiables, de criterios
vagos y de estandares de desempeifio inciertos han carcomido la fe del profesorado sobre la

evaluacion. Pero no por ser tarea dificil implica considerarla como algo insuperable.

El articulo 58 del Reglamento del Personal Docente, literal a, establece que la labor
docente ha de ser evaluada con base en el desempefio pleno de las tareas encomendadas,
sean ellas clases, investigaciones u otras, asignadas por sus superiores y las propias de su
cargo. Esto indica que al hablar de eficiencia profesoral no se hablara solo* de ensefianza o
desempefio en la catedra sino de todas las diversas actividades que comprende el rol del
profesor; docencia propiamente, asesoria académica a estudiantes, investigacion,
cooperacion en comités, actualizacion, participacién en extension a la comunidad,

administracién de la docencia, etc.



Una completa evaluacién de la efectividad de un docente, necesariamente incluira, para su
mayor grado de validez, informaciéon de diversas fuentes: estudiantes, colegas, jefes de
departamento o seccion y el profesor mismo. La autoevaluacion es una forma uatil para
mejorar la docencia, ya que la autorreflexion lleva a la implementacién de programas para
el mejoramiento de las habilidades de la ensefianza, pues la autoclarificacion es capaz de
permitir respuestas mas efectivas a las necesidades e intereses y asi el profesor estara
dispuesto a observar aspectos no claros de comportamientos y necesidades (Seldin,

1980).

Alun mas, aparte de existir diversas fuentes de datos para la evaluacion del docente, las
actividades a evaluar podran variar de profesor a profesor y si se prescinde de alguna de
las fuentes validas de informacion, tal sistema de evaluacidon sera necesariamente

incompleto.

Fenker (1975) se refiere al dilema de la evaluacién de las aptitudes del personal docente y
de los administradores, las cuales son realizadas con frecuencia de manera jerarquica
descendente sin el beneficio de unos criterios conductuales explicitamente establecidos.
Senala, con base en la experiencia, que lo cuestionarios han de ser desarrollados, para
evaluar en forma ascendente, descendente y paralela, tanto al cuerpo docente, como a
los administradores y han de ser disefiados para medir la variedad de actividades que

caracterizan el comportamiento de dicho personal.

En concordancia con ésto se han propuesto métodos de interpretacion de

resultados que asumen que la evaluacién del desempefio profesoral no tendra



efecto de cambio a menos que los profesores evaluados estén interesados en

mejorar y que piensen que los evaluadores pueden contribuir en esta direccion.

Una area de especial importancia en el uso de los datos de la evaluacién por parte
de estudiantes es la posibilidad de que los resultados pueden en realidad ser
usados para mejorar la docencia Centra, citado por Seldin (1980) advierte que
debido a que la evaluacion puede ser amenazante y mal definida y algunas veces
resulta en juicios injustos, se necesita entendimiento y un sistema de aproximacion
que enfatice los valores positivos al profesor para el mejoramiento de la docencia.
Aun mas, debido a que la evaluacién es de todos modos fundamental en la
educacion superior, se hace patente la necesidad de ser juzgados por medios

sistematicos y con justicia razonable, mas que por métodos del azar.

Otra cuestion importante es ponderar adecuadamente los criterios interpretativos, es decir,

que en la vision global de los roles de desempefio, el peso de cada criterio refleje su

importancia en la realidad laboral. "La posibilidad de la evaluacién depende de dos

elementos esenciales: criterios y evidencia, teniendo presente que la evaluacion tiene lugar

cuando la evidencia es comparada con los criterios seleccionados" (Gomez, 1979, p.4).

La informaciéon entregada a administradores debe ser valida y fiable, especifica de la

funcién de cada profesor y de cada instituciéon o departamento, ser sistematica y controlada.

En este sentido deben preferirse normas de acuerdo con las particularidades de cada

instituciéon, del programa académico, curso, profesor y estudiante; al hacer esto, la

importancia del proceso evaluativo se amplia y valora significativamente, pues se reduce el

nivel de incertidumbre. El apoyo administrativo respecto de la evaluacién es la condicion de
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mas trascendencia para la estructuraciéon del cambio en |la educacion superior. Para su con
contexto educativo particular, los administradores como responsables del funcionamiento
institucional y de las consecuencias de diversa indole de la evaluacion son los elementos

dinamizadores del cambio (Mayhew, citado por O'Connell y Wergin, 1982).

Reiteramos nosotros aqui que este aspecto de la evaluaciéon del desempefio profesoral
debe ser objeto de accidn cotidiana del administrador educativo y que la posibilidad del
desarrollo de la calidad de la educacion depende en buena parte de ello, lo cual se hace
especialmente cierto cuando se puede disponer de procedimientos e instrumentos

validos y confiables de la evaluacidn de dicho desempefio.

Insistimos, sin embargo, en que el liderazgo y compromiso del administrador con la
evaluacion de la efectividad docente debe centrarse inicialmente en el desarrollo de
esquemas y estrategias apropiadas para conducirla. También sefiala Mayhew como
elementos importantes en el éxito de la evaluacion, el apoyo administrativo, al cual ya
hemos hecho referencia, y la existencia de instrumentos confiables, como también la
participacién continua y comprometida del profesorado como personas interesadas
directamente en el mejoramiento de la calidad educativa y de sus propias acciones
pedagégicas. Todo lo cual debe reforzar a la vez reforzar a la vez la satisfaccién
necesaria para un enriquecimiento positivo de la vida del educador y de su compromiso

con las metas y funciones sociales que el proceso educativo encarna.

11



II. MARCO NORMATIVO

Las siguientes son las normas legales en las cuales se reglamenta y se ubica el objeto de
este estudio, cual es la elaboracion de una "Propuesta de evaluacion del desempefio del
personal docente para la Facultad de Educacion”. Seran comentadas normas generales
(Decreto 80/80), para terminar con las especificos de los postulados del Estatuto Orgénico

y del Estatuto del Personal Docente de la Universidad de Antioquia.

Para tal efecto nos hemos apoyado en la revision previa del marco legal que al respecto ha

sido elaborado por Eva de Aguirre, Asistente de Programacion Académica de la U. de A.

Han sido seleccionados los diferentes articulos y disposiciones que hacen alusién Unica y

exclusivamente a las funciones de desarrollo y evaluacion del personal docente. Asi:

- Del Decreto 80/80

La administracion de toda institucion educativa y particularmente la universitaria se
concibe como un instrumento de apoyo esencial para asegurar el logro de los objetivos,
fundamentalmente académicos. La administracion eficaz de éstas requerira del
establecimiento de procedimientos apropiados de planeacién, programacion, direccion,
ejecucion, evaluacion y control de sus actividades: estableciéndose en ella sistemas entre
los cuales figura la administracion de personal (art. 78-79), que en este caso seria
administracion del personal docente, entendiéndose como tal en las instituciones oficiales
el que se dedica primordialmente a la ensefianza, a la investigaciéon o a la extensién (art.
91).

Los docentes han sido clasificados en: docentes de tiempo completo de tiempo parcial y

de catedra. Es docente de tiempo completo aquel que dedique la totalidad de la jornada

laboral (40 horas semanales) al servicio de la institucién. Cuando su dedicacion sea entre

12



25 y 15 horas semanales, se denomina de tiempo parcial, y aquél que dedique menos de

10 horas semanales sera el de catedra o lectiva (art. 93).

La administracidon general de la Universidad y la administracién del personal docente en
particular estructuraran programas que atenderan a todos y a cada uno de los aspectos
que su administracion requiere y que garantizaran la realizacion plena de sus funciones,
las cuales se llevaran a cabo en mutua cooperacion con las diferentes instancias
administrativas de la institucion en general. Uno de estos programas es el dirigido a la
formacion cientifica y pedagogica del personal docente investigativo, que como lo
expresan |los objetivos establecidos para la educacién superior, garantizaran la calidad de
esta en sus diferentes niveles y modalidades (art. 22 h).

La administracion del personal docente tiene que ver ademas con la estructuracion del
ingreso y promocién del docente dentro del escalafén, cuyos requisitos y condiciones

seran de caracter académico y profesional.

Minimamente se tendran presentes las investigaciones y publicaciones realizadas, los
titulos obtenidos, los cursos de capacitacion, actualizacién y perfeccionamiento; la
experiencia y eficiencia docentes y la trayectoria profesional. Promocién que no sera

dada por el simple transcurso del tiempo (art. 110).

Del Estatuto General de la Universidad

De lo expuesto anteriormente podemos concluir que las obligaciones del profesor
abarcan tanto su actividad docente directa, como su trabajo cientifico y critico con lo
cual orientara a sus estudiantes permitiendo el cumplimiento de las funciones de la

Universidad (art. 14). Del Reglamento del Personal Docente

13



La funcidn social esencial de la universidad es la docente investigativa y dentro de estas
funciones debe cumplirse el proceso ensefianza-aprendizaje. Proceso que determinara
para el educador responsabilidades frente a sus discipulos y a la sociedad. Por lo tanto,
las obligaciones del profesor no se han de limitar solamente a su docencia directa, sino
ademas al trabajo cientifico, critico y a la orientacion de sus alumnos permitiéndose el

cumplimiento de la funciéon de la universidad (art. 12).

En consecuencia, el cuerpo docente de la universidad lo conforman personas que
estando a su servicio, ejercen directa y primordialmente funciones de ensefianza teérica
o practica, o actividades, investigativas o de asesoria. Incluye ademas las personas que
se vinculan bajo contrato de prestacion de servicios para el desempefio de funciones

docentes (art. 23).

Los estatutos estipulan que los profesores de tiempo completo dictaran a lo sumo tres
cursos de diferente naturaleza, teniendo una docencia directa semanal no inferior a
doce horas teoricas, practicas o teorico-practicas, ni superior a diez y seis (16), salvo
cuando se trata exclusivamente de cursos clinicos o de actividades préacticas
profesionales en donde éstos tendran en promedio una docencia directa semanal no
inferior a catorce horas (14) ni superior a veinte (20). (art. 36).

Se entiende por docencia directa u horas catedra o lectivas, el tiempo que invierte el
profesor con los estudiantes en conferencias magistrales, laboratorios, demostraciones
generales, circulos de demostracion, seminarios, clinicas, rondas de sala, consulta
externa, rotaciones, intervenciones quirdrgicas, supervision y consultoria, practicas
profesionales realizadas por estudiantes, ensefianza en areas artisticas, direccion de
tesis e investigacion, trabajos de campo con estudiantes, actividades programadas por

organismos competentes (art. 33).

14



Para la determinacién de los cursos y la asignacion del nimero de horas catedra se
tienen en cuenta, entre otros, los siguientes criterios:

Naturaleza del curso.

Intensidad tedrica o practica.

Si los cursos son nuevos para el profesor.

Numero total de estudiantes a cargo del profesor.

Tipo de evaluacion del curso.

Niumero de cursos de naturaleza diferente (arts. 35 y 36).
De otra parte transcribimos a continuacion algunos derechos y deberes del docente

que son pertinentes para este informe:

Derechos:

Participar en programas de actualizacion de conocimientos y perfeccionamiento
académico, humanistico, cientifico, técnico y artistico segun los planes de la
institucion.

Ascender en el escalafén docente y permanecer en el ejercicio dentro del marco de

las condiciones legales (art. 42).

Deberes:

Desempeiiar con responsabilidad y eficiencia las funciones inherentes a su cargo.

Concurrir a sus actividades y cumplir la jornada de trabajo a que se han comprometido
con la institucion.
Observar las normas inherentes a la etica de su profesién y a su condicion de

docente.



Dentro de las normas vigentes y previa programacion, participar en las actividades

de extension y de servicios a la institucion.

Asesorar a la universidad por indicacion del respectivo decano o director de escuela,
en materia docente, académica, administrativa y técnica, cuando con antelacion le sea

solicitado.
Cumplir las comisiones de servicio que le asignen, previa programacion (art.

43).

Refiriéndonos al trabajo del profesor frente a la investigacién reconocemos cémo ésta
debe convertirse en nuacleo vital de la gestién docente para todas las éareas del
conocimiento (art. 76). La universidad adoptara en el caso las medidas necesarias
para asegurar que se haga siempre manifiesta la influencia del investigador en la

labor docente de su respectiva unidad académica (art. 78).

Una de estas medidas resulta ser la disminucién de la docencia directa en forma
transitoria, en el cumplimiento de cualquiera de los fines que asigne el Consejo Superior

(art. 84).

El Consejo Académico determinara las formas de control de tal mecanismo. Para el logro
efectivo de las funciones del profesor y a la vez de los propositos y fines de la

universidad se han establecido algunos mecanismos tales como los siguientes:

Vincular a profesionales debidamente calificados en las diferentes areas del saber.
Facilitar la actualizacién y superaciéon continua del profesorado
Definir programas de bienestar laboral.

Estimular la capacitacion y produccion cientifica, artistica y cultural (art. 13).
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La promocidn y remuneracidn del docente se rige por el escalafon docente (art. 49). Para
ascender de una categoria a otra se requiere que este, ademas de haber cumplido con los

requisitos exigidos haya acumulado el minimo de unidades de ascenso detenidas (art. 52).

Se entiende por unidades de ascenso la medida de las realizaciones del docente dentro de
la universidad o fuera de ella antes de su vinculacidn, en los campos de la investigacién, las
publicaciones, los cursos de capacitacion, experiencia y eficiencia docentes y la trayectoria
profesional. La pertenencia al escalafon confiere estabilidad al docente de tiempo completo

y al de tiempo parcial (art. 50).

El Comité de Jerarquia Docente es el encargado de recomendar al Consejo Académico la

asignacion de unidades de ascenso, de acuerdo con los siguientes factores: (Art. 58).

a. Desempefio docente: Por un aiio de servicio de tiempo completo en la Universidad de
Antioquia, y en forma proporcional para periodos menores de un afio o para
vinculacion o dedicacion parcial, se otorgardn hasta 75 unidades de ascenso.

La labor docente sera evaluada por el Consejo de Facultad o el que haga sus veces,

para los docentes que durante el periodo analizado hayan ofrecido uno o varios cursos o

se hayan dedicado a la investigacién o a la asesoria. Deberan considerarse, entre otros,

el pleno desempefio de las tareas encomendadas, asignadas por sus superiores y propias
de su cargo; cumplimiento de su jornada laboral; atencién completa a sus clases y por el
término de duracion previsto para ellas; disponibilidad para la atencion de las consultas
de sus estudiantes y superiores; participacién en actividades evaluativas y correcta
atencidn a las funciones de asesoria y registro. Salvo que el no ejercicio de las funciones

asignadas obedezca a causas no imputables al docente.



Desempeiio administrativo: A los docentes que tengan cargos administrativos y que por
razon del desempefio de sus funciones disminuyan total o parcialmente su dedicacion
directa a la docencia, se les asignara hasta 75 unidades de ascenso por afio, por

concepto de su desempefio administrativo.

Paragrafo 1. En aquellos casos donde se presente la evaluacién, tanto del desempeio
docente como del desempeiio administrativo de un
mismo profesor, la suma de unidades asignadas por estos dos factores por afio, no

podra ser su superior a 75.

Paragrafo 2. En caso de licencias, de suspensiones disciplinarias o de ausencias al trabajo,
seran descontadas en forma proporcional las unidades de ascenso correspondientes al
desempefio docente o administrativo. Cuando la ausencia al trabajo esté plenamente
justificada por maternidad, enfermedad o permiso no se descontara unidad de ascenso

alguna.

Estudios de postgrado que no conducen a titulo: A los docentes de tiempo completo que en
uso de comision o con autorizacion de la rectoria, adelanten adiestramientos o estudios de
posgrado que no conducen a titulo, se les podré reconocer hasta 75 unidades de ascenso
por afio de estudios, o en forma proporcional de acuerdo con la duracién del curso.
Deberan acreditar la aprobacion del curso, o su rendimiento académico o el cumplimiento
del objetivo inicialmente propuesto puesto, ante el Consejo de Facultad, el cual hara la

evaluacién correspondiente.

Para los docentes que en el momento de hacer uso de la comision tuvieran una dedicacion

de tiempo parcial, se les hara la conversién
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a tiempo completo para efectos de la asignacion proporcional de las unidades

contempladas.

Para los cargos administrativos, por afio de servicio de tiempo completo o su
equivalente, o proporcionalmente al tiempo servido, se concederan unidades de

ascenso adicionales a las contempladas en el literal b.

Por participacion efectiva y comprobada en consejos universitarios y en comités
permanentes creados oficialmente, por afio de servicio o proporcionalmente por
tiempo servido también tendran unidades de ascenso adicionales
correspondientes, excluyendo a quienes tengan otro reconocimiento por el

ejercicio de puestos.

administrativos.

i. Por investigaciones cientificas debidamente terminadas, se concederén hasta
40 unidades de ascenso. Tales investigaciones seran evaluadas por el
organismo que designe el Consejo Superior de la Universidad para aquellos

trabajos previamente aceptados por el mismo.

Para hacerse acreedor de estas unidades el docente debid tener como minimo una
docencia directa de 4 horas semanales o su equivalente, durante el periodo en que

realizo la investigacion, salvo expresa autorizacion del Consejo Superior.

Si la investigacion fue realizada por mas de un docente se podran otorgar a cada uno

hasta el total de las unidades asignadas a la investigacion.
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i. Por publicacion de articulos derivados de investigaciones cientificas, hasta 20 unidades de
ascenso asignadas por el organismo que designe el Consejo Superior de la Universidad
para las publicaciones que, sobre investigaciones inscritas en el mismo, se realicen en
revistas de reconocido prestigio. Se asignaran a cada uno de los autores de la

publicacion en la misma forma determinada para las investigaciones.

k. Publicacién de libros: Se concederan hasta 70 unidades de ascenso. Seran evaluados por
un Comité Central de Evaluacidn, teniendo en cuenta que las obras sean completas en
cuanto al tema y sean calificadas como originales, bien en el desarrollo de los temas o

en el tratamiento de los mismos

La asignaciéon de unidades estara supeditada a la contribucion real que cada docente haga al

libro.

1. Por produccion artistica terminada u obras originales en el campo de las Artes que
revelen un aporte creativo y sobresaliente, realizados durante el periodo de la vinculacion
a la Universidad, se concederan hasta 70 unidades de ascenso por afio, para lo cual el
Consejo Académico, designard un jurado integrado por lo menos por tres personas

expertas en cada campo especifico.

m. Material docente: Producciones de nivel universitario, tales como ensayos, articulos de
revistas, monografias cientificamente elaboradas, audiovisuales, manuales de laboratorio
adoptados por la dependencia, notas de clase editadas que sean completas en cuanto al
tema (no parceladas) y que sean originales, bien en el desarrollo de los temas o en el
tratamiento de 10s mismos. Este material serd evaluado por el Comité Central de

Evaluacion, asignando hasta 20 unidades de ascenso por cada uno.



n. Extension Cultural: Por organizacion o ejecucion de actividades especiales de extension
cultural de caracter extracurrilar se asignaran 20 unidades de ascenso, por aifio, previa
evaluacion del Comité de Extension Cultural. Se exceptdan aquellos designados en forma

permanente para la realizacion de tales actividades.

. Por asesoria a la Universidad en materia docente, académica, administrativa y técnica y por
participacion en comisiones de servicio, se concederan hasta 20 unidades de ascenso por
ano. Esta evaluacion sera efectuada por el Comité Central de Evaluacion.

Tengase presente ademas, que aparte de otros requisitos para ingresar al escalafon docente

esta el de tener concepto favorable del Consejo de Facultad, con base en evaluacion previa de

los méritos y el rendimiento de los cursos y labores que le hayan sido encomendados (art. 61 b).

Las politicas de capacitacion estan dirigidas a complementar la formacion integral del docente, a
estimular la mayor profundidad de conocimientos en su drea y mayores habilidades
profesionales, lo mismo que a dotarlo de medios pedagogicos que faciliten el ejercicio eficiente
de su labor docente (art. 15). Dicha capacitacidn sera programada en concordancia con los
planes de desarrollo de la institucion y de las necesidades de los docentes, teniendo presentes
los programas presentados por las facultades y escuelas. La Vicerrectoria Académica es la
encargada de su ejecucion, control, evaluacion y revision; identificara y cuantificara las
necesidades de formacion de recursos en los distintos niveles estimando el presupuesto
requerido. La universidad empleard especialmente tres modalidades para atender la
capacitacion:

a. Utilizacion de sus propios recursos (postgrados, especializacion, seminarios, simposios y

otros).



b. Las comisiones de estudios, becas e intercambios para adelantar programas de formaciéon
avanzada para recibir entrenamiento en servicios en instituciones plenamente reconocidas.

c.  Participacién en congresos, seminarios y otras actividades organizadas en otras instituciones

(arts. 64, 65, 68).

Cuando por motivo de estudio se requiera traslado a otras ciudades o al exterior la Universidad
autorizara comisién o beca, previa recomendacién del Comité de Desarrollo del Personal Docente

(art. 69).

Se evaluara peridédicamente el plan general de capacitacion, se haran las revisiones necesarias y

se velara por una buena utilizaciéon de los recursos humanos capacitados (art. 74).

1. ANTECEDENTES DE LA EVALUACION DE DOCENTES EN LA UNIVERSIDAD DE

ANTIOQUIA

Terminada la presentacion de las normas legales que enmarcan el sistema de evaluacién
profesoral en la Universidad de Antioquia, estimamos conveniente considerar algunas de las
propuestas evaluativas y pronunciamientos que han surgido, especialmente al interior de la

universidad. Son ellas las siguientes:

A. PROPUESTAS

1. Procedimiento para la asignacion y evaluacion de las actividades docentes en el 4rea

clinica de la Facultad de Medicina (Octubre 8/86)



Propuesta en la cual los jefes de departamento y seccion establecerdn mediante planeacién las
necesidades de servicio del personal docente para el semestre respectivo en las distintas areas,
con base en la concertacién con los profesores y equilibrando las necesidades con el recurso
docente, todo en forma proporcional a su disponibilidad como profesor de tiempo completo, de
tiempo parcial o de céatedra.

Agrupan en cinco tipos las diferentes actividades que se desarrollan en los departamentos
clinicos, asi: Docencia, asistencia y extensién, investigaciéon y produccion intelectual, reuniones
académicas, administracién docente-asistencial y capacitacion: actividades que quedaran
registradas en horas y porcentajes en sentidos formatos de asignacion y reporte para su

respectivo control.

El calculo del nimero total de horas por semestre, se hace multiplicando la vinculacién en horas
semanales por el nimero de semanas semestrales, lo que dara la disponibilidad semestral por
docente y con base en la cual se hace la asignacién re-porcentual en horas de las actividades,
para los profesores registrandose una distribucién del 100% de las horas disponibles por

semestre.

Se utiliza la escala de evaluacién porcentual bajo los pardmetros (no cumplida, minimo,
deficiente, regular, bueno y maximo), iniciando la escala en cero y multiplicando por 2, 3, 4, 5
hasta llegar al parametro maximo (Ver Anexo 1). Asi la suma total dara |la calificaciéon porcentual

de las unidades que el docente obtuvo.

Al finalizar el semestre cada profesor rendird informe escrito de las actividades realmente

cumplidas a sus respectivos jefes de seccion o departamento para evaluacion de su
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desempeiio docente. Corresponde a éstos pasar el informe evaluativo individual al Consejo
de Facultad, quien ratificard o no tal calificacion y al mismo tiempo informa al Comité de

Jerarquia Docente para el proceso final de asignacion de unidades.

2. Propuesta del Comité de Asuntos Académicos para la "Asignacion de unidades de

ascenso en el escalafon profesoral por desempeiio docente” (Octubre 2/ 86)

Parte de considerar indispensable la evaluacién del profesor como condicion necesaria para el
desarrollo académico, argumentando que ésta debe orientarse a detectar deficiencias, errores y
limitaciones en el desempefio del profesor con el animo de establecer los correctivos
pertinentes. Anotan ademés que resulta negativo confundir el régimen de escalafén académico

con remuneracion.

Apoyandose en el Acuerdo 5/81 del Consejo Superior, la propuesta ubica la actividad profesoral
distribuida en los siguientes frentes: Labores docentes propiamente dichas, labores
investigativas, participacion en extensién y asesoria, administracion de la docencia

de la docencia y capacitacion. Cada uno de éstos sera evaluado cualitativa y cuantitativamente
con base en la utilizacidn de una escala de diferencial semantico, en 7 posiciones literales que
van de la percepciéon 6ptima a la nula y teniendo en cuenta la disponibilidad semanal proporcional
al tiempo de vinculaciéon para cada docente. La participacion del profesor en cada frente sera
definida claramente en porcentajes, reservando el 20% para la dedicacion a la administracion de

la docencia, salvo en los casos en los cuales el profesor se dedique totalmente a la capacitacion.

El jefe de departamento informara al respectivo Consejo de Facultad sobre esta asignacion de

actividades; evaluard cada frente haciendo uso de un instrumento elaborado en cada



dependencia, consultando las condiciones especificas de cada unidad académica y con el apoyo
de la Vicerrectoria Académica. El resultado de la evaluacién sera consignado en un formato

especial y procesado por el lector de caracteres 6pticos, que posee la universidad.

Son consideradas las ventajas de la escala en el sentido de permitir diferentes matices en
la valoracion de aspectos en donde el administrador, puede percibir grados de mayor a
menor en el trabajo realizado por el profesor (Ver Anexo 2).
3. "Parametros para administrar las actividades de los profesores", propuesta presentada por
la asistente de Programacién Académica, Eva de Aguirre, ante la Comisiéon de Asuntos

Académicos (Septiembre de 1986).

Esta enmarcada legalmente en lo mas general, dentro del Acuerdo 80/80, el Estatuto Orgéanico de la
Universidad de Antioquia y el Estatuto del Personal Docente de la misma. Y en su aspecto politico
por los apartes del diagnéstico y recomendaciones que produjo la comision especial de

reestructuracion.

La propuesta enmarca varios aspectos fundamentalmente:

a. Define como actividades del docente las siguientes: docencia, extension y produccion

intelectual, investigacion, administracion y capacitacion.

1. Docencia, definida en el Art. 33 del Estatuto del Personal Docente y
expresadas sus caracteristicas en el paragrafo nico del art. 35, teniéndose ademas en cuenta el

tiempo que cada curso exige en:

-



Atencién a estudiantes.
Planeacién individual o en grupos o comités. Estudios que indirectamente mejoran la
docencia. Estudios y preparacion directa de la clase. Desplazamiento dentro y fuera de la
ciudad. Actividades varias que inciden en los cursos, tales como: reuniones generales de

profesores, reuniones generales de comités, etc.

2. Extension y produccién intelectual, dentro de la cual se consideran

actividades como:

Articulos derivados de investigaciones cientificas. Ponencias para eventos.

Conferencias, libros, producciones artisticas en el campo de las artes.

Material docente, definido en el literal m del art. 58, reglamento del personal docente.
Asesorias intra y extrauniversitaria debidamente legalizadas. Trabajos para la comunidad,
consultas, cursos, entrenamientos, actos artisticos, atencion a la salud. Traducciones

escritas u orales.

Hace notar la autora que dadas las caracteristicas y diferentes actividades de dicho campo, es
imposible su estandarizacion por 10 que el tiempo que requiere su ejecucion debe ser determinado

caso por caso.

1. Investigacion, definida en el Art. 1 del Sistema Universitario
de Investigacion. Dadas las caracteristicas de esta actividad y el tiempo de
dedicacion que exige, se propone que sean analizadas caso por caso, dentro del

marco de la reglamentacion general vigente y las politicas de cada dependencia.
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2. Administracion, con caracteristicas definidas a partir del Art.
58, literal b y g del Reglamento del Personal Docente. En la Universidad se ha
reglamentado la docencia directa para los profesores administradores asi:
Decanos y vicedecanos un curso, jefes de departamento dos cursos, jefes de
seccion no tienen descarga académica. Sefala la autora la necesaria justificacién

que debe darse a cualquier disminucion.

3. Capacitacion. Tiene diversas modalidades y se efectla
dentro y fuera de la Universidad, por lo que debe analizarse en la propuesta,
también individualmente. Estd reglamentariamente constituida como un derecho

del profesor.

b. Establece la propuesta el procedimiento para el sistema de asignacion

de puntajes
asi:

A cada profesor de tiempo completo se asignaria durante el semestre un total semanal de

40 puntos, adjudicados a diferentes tipos de actividades.

Cada punto en la propuesta de Eva de Aguirre equivale a una hora de trabajo semanal.

A cada actividad de desempefio se adjudicaria determinado puntaje promedio semanal

para el semestre.

Se regularizan inicialmente sélo los puntajes correspondientes a la docencia directa, dada su

importancia, frecuencia y avance en sistematizacién.
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Se asignaria un puntaje fijo a las labores regulares del profesor, como las que se
sefalan: reuniones de facultad, departamento o seccidn; vigilancia de examenes de

admision; colaboracidn en asesorias y similares.

Sumados los puntajes adjudicados a las labores de docencia con las labores regulares se
darian los puntos sobrantes a otras actividades tales como capacitaciéon, administracion,

investigacion y extension.

Finalizado el semestre el profesor informa sobre cada una de las actividades en las

cuales se adjudicé puntos, para ser evaluada por su
jefe inmediato y a la vez, informar a la instancia superior. Informes necesarios todos para el

ascenso en el escalafon.

En el Anexo 3 se observan los puntajes especificos asignados para las labores regulares y la

docencia, segun los tipos de cursos, en la propuesta que detallabamos.

c. Se fijan los criterios para la diferenciacion de los cursos teoricos Tipo A, B, C.

Tipo A. Es el curso que ya estd montado, es decir que tiene materiales o texto guia, o
manual listo, que no requiere adiciones ni cambios fundamentales. Es el curso, de cualquier
nivel que el profesor ya haya dictado 3 veces 0 mas, y que no va a modificar

sustancialmente.

Tipo B. Es un curso que un profesor ha dictado ya una vez o dos veces a lo sumo, pero que

debera sufrir cambios importantes.
Es un curso en el que hay que preparar algunos materiales nuevos.

Es un curso cuya evaluacion es mas compleja y larga que en los Tipo A.

Tiene un numero de estudiantes especialmente alto y exige gran atencion individual.



Tipo C. Es el curso completamente nuevo para un profesor, curso que nunca ha dictado. Que

estd muy avanzado, tipo seminario, que siempre esta cambiandose o actualizandose.

Es un curso que tiene un sistema de evaluaciéon inusualmente engorroso, largo o exigente en

tiempo y desplazamientos del profesor.

El segundo curso de una misma materia, en un mismo semestre, dara en todos los casos 8

puntos.

NOTA: La profesora de Aguirre propone que cada dependencia podra, de antemano, definir
en términos generales, a qué categoria basica pertenecen sus cursos, teniendo en cuenta
que a cualquier categoria que sea, puede variarse segun si el curso es 0 no nuevo para el
profesor, sufrira o no cambios, o es el 2- curso igual que tiene el mismo profesor ese se-

mestre.

d. Los criterios para la diferenciacion de laboratorios son basicamente los mismos
que para los cursos teéricos. Se pueden resumir asi:
Qué tan nuevo es el laboratorio para el profesor?
Tiene manuales, es decir, estd ya montado? Va a sufrir
modificaciones importantes? Exige mucha atencidon y disponibilidad?

Es muy avanzado?

e. Los criterios para la diferenciacion de labores administrativas. Seria necesario
discutir y llegar a convenios acerca de qué criterios tener en cuenta en la administracién de

puntajes administrativos, porque también en ésto se presentan situaciones desbalanceadas.

La autora sefiala para su proyecto algunas ventajas. En su concepto éste permite:

Sistematizar la informacién sobre carga académica mas facilmente.



Evaluar cuantitativamente en forma mas eficaz. Distribuir la carga de trabajo mas
equitativamente. Estimular la rotacién de los cursos. Aumentar la carga de trabajo.
Estimular trabajos diferentes a la docencia. Estandarizar otras actividades para la
Universidad. Planear anticipadamente las actividades y asi poderlas programar y difundir

adecuadamente.

B. OBSERVACIONES SOBRE EL ESTABLECIMIENTO DE UN SISTEMA DE EVALUACION
PROFESORAL  MANIFESTADAS EN PRONUNCIAMIENTOS DE DIVERSOS
ESTAMENTOS DE LA UNIVERSIDAD

Concluimos la presentacién de los antecedentes sobre la evaluacidon docente con la
identificacion de algunos pronunciamientos y recomendaciones que al respecto han surgido al
interior de la universidad, cuyo conocimiento es significativo en la medida en que nos seiiala las
expectativas creadas en torno a la tan compleja tarea de la evaluacion del desempefio docente,
manifestadas por aquellos a quienes se dirige directamente dicho proceso.

1. Comunicado del 10 de oct. de 1984, remitido por Enrique E. Batista J., Coordinador de la
Comisién para la elaboracién de un proyecto de evaluacién profesoral que incluya
procedimientos, estrategias e instrumentos, al presidente del Consejo Académico, Dr. Santiago
Pelaez V., en el cual se adjuntan unas consideraciones sobre elementos teéricos para el
establecimiento de un sistema de evaluacion de docentes.

En cuanto a procedimientos se dan a conocer las formas A y B refinadas psicométricamente que
para efectos de evaluacién tiene el Centro de Investigaciones Educativas.
Se informa sobre la experimentacion de un catalogo de itemes evaluativos para disefiar los

cuestionarios pertinentes al tipo de disciplina o tipo de contenido particular que se ensefa.
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Igualmente se enfatiza en la necesidad de un proceso evaluativo para efectos de desarrollo

académico de profesor, el cual debe darse de modo permanente y no coyuntural.

Finalmente, se dan unos delineamientos generales para la creaciéon de un sistema universitario

de evaluacién mas que un sistema de instrumentos de evaluacion:

Las funciones del profesor en la universidad no pueden refucirse a la docencia directa

desconociéndose otras dimensiones productivas.

- Con los viejos reglamentos universitarios que manifiestan un modelo tradicional y formalista de la
ensefianza tendriamos un patron desajustado para evaluar un trabajo docente de nuevo tipo.

- La evaluacion de la calidad docente no ha de utilizarse para efectos administrativos su meta
sera el mejor desarrollo, la cualificacion y la capacitaciéon de los docentes.

- Por ningdn motivo dicho sistema podra amenazar la libertad de catedra ni decidir sobre las
opciones tedricas e ideopoliticas que el profesor acoja, no obstante la contemporaneidad del
contenido de su ensefianza siempre ha de ser posible en una evaluacion académica.

- EI mejoramiento de la docencia universitaria dispone de recursos cientificos, didacticos y de

informacién que amplian las posibilidades pedagégicas del profesor y de autoestudio por parte de

los alumnos.

- Respetando las especificidades de cada saber y de cada dependencia,los principios y normas
que se adopten deben ser generales, que rijan un sistema de evaluacién unico, valido para toda

la universidad.

2. Observaciones de la junta Directiva de la Asociacion de profesores de la Universidad de
Antioquia en torno al documento "parametros para administrar las actividades de los profesores"

publicado el 11 de Sep. de 1986, formula o siguiente:
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Es inoportuna y anticipada dicha propuesta a los sefialamientos tanto del régimen
académico como del regimen de los derechos y deberes del profesorado de la universidad
ya que dicho aspecto evaluativo apenas estad en estudio por la comisién de expertos. Los
propositos sobre la presentacion de pautas para colaborar con los administradores en la
distribucion, asignacion, estimulacién y evaluacion de las actividades profesorales, deben
enmarcarse en el contexto de la reforma para asi lograr claridad en las metas buscadas.
La clasificacion de los cursos tedricos en tipos A, B y C perpetla las condiciones de
atraso, contradiciendo el postulado de la excelencia académica planteado a lo largo
del proceso de reestructuracion, ademas los criterios utilizados para su clasificacidn
son subjetivos y variables, no medibles y no cuantificables. Como también resultan ser
ilégicos los criterios en que se basa la asignacion de puntajes evaluativos segun el
tipo del curso.
Es corto el proyecto en innovaciones metodoldgicas y pedagogicas por cuanto no le abre al
docente otras perspectivas de diversificacion académica diferentes a la docencia directa
cumplida en los cursos tedricos tipos A, aumentando en cambio ésta bajo las mismas
condiciones repetitivas. La clasificacion de los cursos tedricos en los tipos propuestos

generaria una discutible diferenciacién de los docentes.

Respecto de la reglamentaciéon de la docencia directa para los profesores administradores, la
junta opina que a éstos no debe asignarseles actividades docentes en términos fijos por cuanto
su funcion principal en el momento es promover, planear y administrar la docencia, pudiéndola
ejercer dentro de circunstancias especificas de su cargo y segun sus posibilidades. No deben
obtener unidades de ascenso adicionales en el escalafon, pero si otros reconocimientos de tipo

salarial.
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Se conceptua el rendimiento del profesor en términos utilitaristas, identificando el trabajo teoérico
con el trabajo material para efectos de su medicion (una hora de trabajo semanal® a un punto),
reduciendo la labor docente a unidades matematicas.
Se sefialan algunas ventajas del proyecto aunque no las valoran con mucha claridad, son
ellas : Estimular la rotacion de los cursos, aumentar la carga de trabajo, estimular trabajos

diferentes a la docencia y estandarizar otras actividades para la universidad.

3. La Junta Directiva de la Asociacion de Profesores de la Universidad, en Sept. 18/86
convoca a los docentes que deseen, a participar en una comision permanente sobre evalua-

cion profesoral, particularmente a los que poseen conocimiento y experiencia en la materia.

1. Boletin 72 de Octubre 9/86, el cual presenta la decisién tomada en la sesidn ordinaria
del Consejo Acadéemico de aprobar las evaluaciones del desempefio docente y administrativo (Art.
58 del estatuto docente y Acuerdo 5/81), considerando obligatoria la evaluacion individual,
apoyada en los diversos frentes que constituyen la actividad profesoral. Se insinta ademaés, el
estudio de la propuesta del Comité de Asuntos Académicos para la asignacion de unidades de
ascenso en el escalafon profesoral por desempefio docente. Tal instrumento seria la pauta para
evaluar el periodo marzo/septiembre/86 en las dependencias que no dispongan de su propio
instrumento.

5. Comunicado de Octubre 20/86, remitido por el Comité Ad hoc de los representantes

profesorales a los Consejos de Facultad, Escuela e Institutos, al Consejo Académico.

En éste después de retomar los postulados de la propuesta del Consejo Académico sobre
evaluacién, concluyen que es un mecanismo transitorio creado con posterioridad al vencimiento

del periodo que se quiere evaluar y que su aplicacion en estos momentos no sélo seria



inoportuna e inadecuada, sino que ademas desvirtia la idea expresada por el profesorado en el
proceso de reestructuracion, proceso en el cual se consigna el disefio de la evaluacion con
participacion de los docentes, con finalidades correctivas y formativas y como una actividad
continua, rutinaria y nada traumatica. Dicho comité no ignora la necesidad sentida por el
profesorado de un buen sistema de evaluacidn que lo apoye en su afan de corregirse y
perfeccionarse, pero opina al mismo tiempo que la sustitucion del injusto sistema actual por otro
provisional no responde a sus necesidades. Solicitan por lo tanto, suspender tal decision hasta
tanto éste u otros sistemas de evaluacion propuestos hayan sido suficientemente considerados
y concertados con los docentes ya que la aplicacion del propuesto generara conflictos internos
debido a:

Inexperiencia en su aplicacion. Ausencia de criterios para evaluar.

Orientacidn tradicional que no abarca todas las modalidades e innovaciones metodologicas

docentes.

Responsabilidad de la evaluaciéon profesoral ligada al concepto estudiantil.

Ausencia de un sistema asesor-consultor que traduzca el resultado de la evaluacion

en mejoramiento profesoral.

6. Oficio 439 de Octubre 21/86, presentado por el asesor juridico, Dario Gonzéalez Vasquez
al Dr. Rafael Aubad Lépez, Vicerrector General, en donde se manifiesta la existencia de normas
que fijan la evaluacién profesoral para el manejo del escalafén docente (Estatuto Docente, arts.
50, 58, 61 y 62). Se sefalan entre otros aspectos, algunos criterios para realizar la evaluacion a
modo enunciativo mas no taxativo. A pesar del descuido de la universidad en refinar y discutir un
instrumento de evaluacién profesoral, para manejar su carrera docente, no puede alegarse la

existencia de un "derecho adquirido al ascenso automatico".
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7. Los profesores del departamento de fisica en comunicado del 2 2 de Octubre del
86 sobre el boletin 72 de Octubre 9 del 86 de la Secretaria General de la Universidad en el cual
el Consejo Académico tomo determinaciones respecto a la evaluacion docente, manifiesta que
dada la importancia de la actividad evaluativa, ésta debera ser concertada entre directivas
universitarias y profesores; que no se han de implementar nuevas pautas aceleradamente sin el
conocimiento de las mismas por parte de los docentes; que al evaluar el profesorado de las
distintas dependencias con diferentes instrumentos se restaria objetividad y seriedad a dicha
accion y finalmente rechazan el detenimiento del proceso de escalafonamiento y por lo tanto la

decision adoptada.

8. En comunicado sobre el rechazo a la evaluacion selectiva los profesores de

Comunicacién social, en febrero de 1982, se destacan los siguientes aspectos:

No hay oposicion entre éstos a la evaluacion pero si hay rechazo, por dirigirse
selectivamente sélo sobre ellos y no al resto del profesorado de la universidad. Sera
aceptada para los diversos cursos, por los estudiantes cuando se disponga de un sistema
apropiadamente elaborado para todo el cuerpo docente, con la participacion de éstos y su
previo conocimiento del instrumento una vez se vaya a utilizar.

Es "oportuna" la iniciativa en momentos de crisis en eldepartamento por el estancamiento
administrativo y académico existente, donde la capacitacion del docente no se cumple
exigiéndose entonces el cumplimiento de metas claras que ayuden a su superacion
intelectual. Quiénes usaran la informacién evaluativa y para que?

Las situaciones adversas entre el profesorado y algun estudiante, reflejada en la evaluacion

realizada le restaria confiabilidad a los resultados obtenidos.



Finaliza este comunicado con un nuevo rechazo a las evaluaciones selectivas o en general al

profesorado hasta cuando su participacion en el proceso sea una realidad.

9. El coordinador de la comisién del Anteproyecto de Estatuto Docente, Dr. Alberto Ceballos
Velasquez, se dirige el 7 de noviembre de 1986 al gobernador como presidente del Consejo
Superior Universitario, Dr. Antonio Yepes P. para informar que dicho anteproyecto carece del Titulo
VIII, relativo al Régimen General de Evaluacién de Docentes, por un error en las instrucciones para

su edicion, pero que dicho informe si se realizo por la
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Comisién de Asuntos Profesorales como aparece en el indice del mismo:

Diagnéstico y recomendaciones de |la Comisién Especial de Reestructuracién (1986), creada por
el Consejo Superior de la Universidad de Antioquia aborda entre otros, [0s puntos concernientes a

Asuntos Académicos y a Asuntos profesorales.

Es indiscutible que uno de los temas que debe recibir la mayor atencion posible es el tema del
profesorado, considerando que este no es un ente unitario y homogéneo sino por el contrario, un
cuerpo complejo. Y que en su conjunto estan el mérito y la autoria de los permanentes e
invaluables aportes de la universidad a la comunidad, a la ciencia, a las artes, a las letras y en
general al pensamiento y a la cultura. Y en el cual se cumplen también los objetivos esenciales de
la universidad plasmados en las labores de docencia, investigacion y extensién (Tomado de

Asuntos Profesorales).

Sobre la Docencia. Teniendo presente que ésta representa la actividad fundamental del

profesorado, se requiere:

Revaluarla, ya que el profesor como portador de cultura encuentra en la catedra su principal
vehiculo de comunicacion. Crear en la institucién una auténtica vida universitaria, pues si la
calificacidon de la docencia esta ligada a ésta, hay que considerar que el ejercicio adecuado
de la misma exige multiples actividades del profesor que trasciende el ejercicio rutinario de
sus funciones: el estudio personal y colectivo, los seminarios interdisciplinarios, la actividad
cultural en todas sus manifestaciones, etc. Una docencia que Uunicamente reproduce
conocimientos mecanicos (memorizacién) es académicamente dafiina porque impide el
desarrollo de la capacidad analitica y el espiritu critico de los estudiantes, necesarios para

el desarrollo de la ciencia. (Tomado de Asuntos Profesorales)



En relacidn con el profesorado se recomienda hacer modificaciones, precisiones o adiciones en
las normas vigentes, que seran las verdaderas productoras del cambio que se requiere en la

universidad. Tales aspectos serian:

Fijacion de criterios y mecanismos claros y serios que permitan evaluar permanentemente

y de manera objetiva y agil al docente antes de autorizar su ingreso al escalafén.

Debido a que las diferentes dependencias tienen conocimiento de las actividades a
desarrollar en forma segmentada y confusa, se sugiere elaborar manuales de
procedimiento en los cuales se describiran las labores a desempefar por cada persona,

asi como la delimitacién de sus funciones y responsabilidades.

Fijacion de sistemas de constatacién del cumplimiento de las obligaciones del profesor, en forma
continua y referidos a aspectos susceptibles de medicion o verificacién objetiva, tales como los
deberes o funciones establecidos en el reglamento: asistencia al trabajo, cumplimiento de horario,
presencia en reuniones oficial y reglamentariamente convocadas, grado de desarrollo de los
programas de los cursos cumplimiento de las comisiones asignadas, entrega puntual de programas,
calificaciones e informes sobre desarrollo de los cursos, etc. Tales procedimientos serén
determinados con la participacion profesoral y estaran a cargo de la dependencia inmediata del
profesor. Tendrd finalidades des formativas y correctivas, nunca administrativas o disciplinarias.
Debe ser lo mas objetivo posible, lo cual implicara las peculiaridades de cada momento, de cada
dependencia, siguiendo las directrices generales de la universidad y se registrara lo que puede
llamarse calidad del trabajo en sus formas de docencia, investigacién, extensién o asesoria.

Al mismo tiempo con el régimen disciplinario se deberia definir un régimen llamado "fallas de

caracter académico o ineficiencia académica" para casos en los cuales un docente escalafonado
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acusa graves deficiencias en su actividad académica, de manera que no sean meras dificultades

que permitan buscar correctivos.

Fijacion de mecanismos para la evaluacion del trabajo de los administradores y para la
constatacion del cumplimiento de sus funciones, entre ellas , las relativas a la supervision del

trabajo profesoral.

Reglamentacién de los horarios en la cual se tendra presente la permanencia en los lugares de
trabajo, distribucién del tiempo en las diferentes actividades que deba cumplir el profesor entre
ellas, particularmente, la atencion de estudiantes, la disponibilidad para el servicio fuera de los
lugares de trabajo horarios que podran ser convenidos en forma especial para determinados

profesores cuando exista fundamentacion academica o conveniencia del servicio.

Modificacion sustancial del sistema de otorgamiento de unidades de ascenso en el escalafén, ya
sea simplificandolas o aumentandolas adecuadamente, dejando consagradas sélo las que son
estrictamente del trabajo del docente, la investigacion, la extensidn. Lo cual permitira corregir
deficiencias como: otorgamiento automatico de puntos por el mero transcurso del tiempo,
estimulo a la produccién intelectual de baja calidad, otorgamiento de puntos por desempefio de
funciones en cargos administrativos, ya que muchas veces se buscan éstos sin vocacién para su
desempenfio. Los cargos administrativos quedaran sometidos al régimen general de adquisicién de
puntajes sdélo en tanto conserven actividades académicas durante su desempefio y podran ser
objeto de sobre remuneraciones. (Tomado de Asuntos Profesorales).

Sobre Investigacion:

Se pretende enfatizar sobre la necesidad de ésta en la Universidad, lo cual implica:
La determinacion en los estatutos de promover la investigacion del profesorado mediante
la asignacion de recursos necesarios orientados principalmente a los campos y lineas de

investigacion definidos por la universidad y secundariamente a los campos de interés
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especial del profesor, con criterios cientificos, académicos y de interés social. Todo lo cual
implica el perfeccionamiento de los sistemas de evaluaciéon y de otorgamiento de puntajes
por investigaciones y particularmente para aquellas realizadas colectivamente.
La investigacidn tiene que surgir del. avance intrinseco de los programas académicos y por lo
tanto, tiene que llegar a ser una actividad normal de la vida académica, ligada al ser social
del profesor y al desarrollo de un saber especifico. En este sentido la universidad debe trazar
politicas de estimulos diferentes a los econdmicos (impresion y difusion de las
investigaciones, reconocimiento publico, etc)), debiendo a la vez reestructurar el

departamento de publicaciones. (Tomado de Asuntos Académicos).

La introduccién de cambios normativos que aclaren y definan el papel de los investigadores en
la universidad y su relacion con la docencia (primer objetivo del ser universitario) con el servicio
a la comunidad y con la alta calidad académica, partiendo de las premisas de que no todo
docente es, puede ser o tiene que ser un investigador y que investigar no puede ser una
actividad excepcional en la universidad. Lo que debe impulsarse es la asimilaciéon ponderada o
balanceada de tales funciones (la estrictamente docente y la investigacién). Asi, serécarga
académica del profesorado tanto la docencia directa, como la asesoria o supervisién de
practicas, clinicas, talleres, laboratorios, la investigacion, la extension, la asistencia profesoral,
la preparacion de nuevos cursos; siempre y cuando todas estas actividades sean asignadas

segln reglamentaciones (Tomado de Asuntos Profesorales).

Sobre Extensién

Las actividades de extensién deberan ser exigidas en todos los: programas académicos,
segun la especificidad de su objeto de conocimiento, como prolongacién necesaria de sus

actividades de docencia e investigacién. En consecuencia, para el eficaz cumplimiento de
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las actividades de docencia, investigaciéon y extension es necesario que en el Estatuto
del Profesorado y en los reglamentos que rigen el gasto universitario se garantice el
derecho a la capacitacion y el mejoramiento cientifico, cultural, humanistico y artistico
del profesor como actividad permanente de la institucion, distinguiéndola de aquella
capacitacion que podria revestir la forma de cursos o especializaciones costosas para la
misma. De ahi que la nueva politica de capacitaciéon acogera formas no convencionales

de formacion (Tomado de Asuntos Profesorales).

Es necesario hacer distinciones en un futuro Estatuto Profesoral estableciendo mayores o
menores facilidades para disfrutar de estimulos para la investigacién, la docencia,
produccién intelectual, acceso a cargos administrativos de lo académico por razén de

sus diversas categorias en el escalaféon (Tomado de Asuntos Profesorales).
11. Informe al Consejo Superior de la Comisién de Expertos sobre

Asuntos Profesorales

Son muchos 10s nuevos criterios y procedimientos que en éste se introducen basados
en todo momento en el Diagnoéstico y Recomendaciones de la Comision Especial de
Reestructuracion. Citamos a continuacion las tesis pertenecientes a la evaluacion y

desarrollo profesoral.

Para la seleccién de nuevos docentes se propone entre otros, reglamentar la

conformacion y funcionamiento del Comité de Evaluacion.

Todo docente deberd desarrollar sus labores (docencia, extension, investigacion)

con arreglo a un programa o plan de trabajo previamente aprobado, ajustandose a
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los propositos y programas de cada dependencia. Dicho plan es sujeto de
evaluacién permanente y terminal.
La investigacion como tarea propia de la actividad docente hara parte del
mencionado plan de trabajo como se expuso antes y las distintas dependencias
seran su centro generador creando programas y unidades de apoyo. Es de anotar
que una investigacion se hace merecedora de los efectos reglamentarios siempre
y cuando haya sido aprobado su proyecto e incorporado en el plan individual de
trabajo de cada uno de los participes. Situacion ésta que corresponde también a
las actividades de extensidén del docente.
Recomienda la comision incorporar en el anteproyecto de Estatuto Docente el derecho
que todo docente tiene de participar en programas institucionales de actualizacion y
perfeccionamiento. Para ésto, el Consejo Académico adoptara un programa general de
capacitacion segun planes institucionales generales y necesidades particulares de la
unidad académica y de los docentes, administrados por la Vicerectoria Académica. La

universidad velara por la adecuada utilizaciéon del recurso humano calificado.

Se recomienda que los docentes que estén en comision de estudios estén sujetos

también a la presentacion del plan o programa de trabajo

Especificamente sobre el régimen de evaluacion de los docentes encontramos o

siguiente:

La asignacion de unidades de ascenso en el escalafon docente necesariamente estaré
precedida de una evaluacion de las actividades del profesor por parte de los Consejos de
Facultad, ya que el ascenso automatico del reconocimiento de unidades por eficiencia

profesoral sin previa evaluacion es irresponsable y antiuniversitario.
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El régimen de evaluacion es parte integral del sistema de promocioén y desarrollo
del personal docente, siendo su principal objetivo la busqueda de metodos,
posibilidades y alternativas que cualifiquen en mayor grado la labor del educador.
De esta forma cada unidad académica diseflara un programa de promocion,

desarrollo y evaluacién profesoral, cualquiera sea la clase y vinculacion de éstos.

Los docentes en comision administrativa estan vinculados también a dicho sistema,
la evaluacion de su gestion como administradores se hara segln reglamentacion

hecha por el Consejo Superior Universitario.

Existe un procedimiento de control de la calidad del trabajo docente cuando haya
indicio de un estado o situacion de falencia académica dado por la calificacion negativa
de servicios del Consejo de Facultad al plan de trabajo del docente durante dos afios
calendario consecutivo. O por la evaluacion negativa durante dos periodos académicos
seguidos, hecha por el érgano encargado de la coordinacién del programa de promocion
y evaluacién docente. El Consejo de Facultad para evaluar dicho indicio de deficiencia
académico constituira un comité ad hoc evaluador del desempefio del docente en los
campos de gestion universitaria. Si el concepto del comité prueba la existencia del
estado de falencia, el Consejo de Facultad disefiard un programa de trabajo y de
estudio de caracter especial no inferior a un afio, este programa especial podra implicar
un cambio de actividad del docente y haré parte de su programa de trabajo. El Consejo
de Facultad con base en los informes del educador y de la comisién de asesoria tomaré
una decision, si la evaluacion es positiva se terminara el procedimiento y si es negativa
se recomendara a la autoridad nominadora la desvinculacion del docente previo

concepto favorable del Consejo Académico.
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Se recomienda establecer las siguientes modificaciones al escalafon docente:
Obtener unidades de ascenso adicionales por desempefio docente, participacién
en actividades de extension cultural y de asesoria a la universidad.
Obtener unidades calificadas (como resultado de trabajos de investigacién)

para ascender a las categorias de profesor asociado y titular .

Incrementar el ndimero de unidades adicionales por: formaciéon si y no
conducente a titulo, investigacion, produccion intelectual, etc., ya que el
prestigio académico de una universidad depende de la calidad de lo que
escriben y publican sus profesores.

Incorporar la categoria o distincion de "Maestro universitario” cuya promocion

se hara sujeta a evaluacion y asignacion de unidades independientes.

12. Posicion del representante de la asociacion de profesores

Frente a las actividades de la comision de asuntos profesorales se muestra participe
de sus lineamientos generales y el método de discusién abierto y positivo, sin
embargo, hay diferencias en cuanto a la forma de aplicar ciertos principios, siendo sus

aportes fundamentales los siguientes:

Con una disminucion de solo dos horas de docencia directa para realizar
actividades de investigacion y/o extension, aparece demostrado en la practica que
es imposible su realizacién, para lo cual propone en cambio asignar un maximo de

ocho horas semanales de docencia directa en el plan de trabajo.
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El plan de trabajo debera elaborarse preferentemente en el colectivo de profesores al cual
esta adscrita la actividad del docente y este colectivo es quien debe presentar informes

evaluativos periodicos.

El resultado de cada evaluacion sera confidencial y dado a conocer a cada docente, no
tendra propésitos ni implicaciones administrativas directas, su finalidad sera la promocién

y desarrollo de los profesores.

Los lineamientos generales de la evaluacion seran trazados por especialistas que
asesoren las dependencias, pero el proceso, los instrumentos y los resultados deben ser

disefiados, decididos y manejados por los profesores.

El manejo del proceso estara en la instancia académica a la cual esta adscrito el docente
para lograr un ambiente propicio al crecimiento y desarrollo académico y profesional del

grupo de trabajo.

Se tendran en cuenta los siguientes parametros para la medicidon: Calidad cientifica del
contenido del curso, adecuacion del método de ensefianza, calidad de la relaciénprofesor-
alumno, sistema de evaluacion adecuado, calidad y cumplimiento del programa
presentado.

Utilizar como fuentes de informacién los estudiantes matriculados en sus cursos y que
fueron asistentes regulares, los colegas de sus areas de trabajo, el coordinador inmediato

y el mismo profesor.

Utilizar instrumentos adecuados como encuestas, entrevistas, reuniones de grupo, anélisis

de contenido y autoevaluaciones individuales y colectivas.



Considerar tres periodos académicos para el indicio de falencia académica y
que el decano informe inmediatamente al docente cuando se deba iniciar esta

indagacion.
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IV. FUNDAMENTACION PARA LA PROPUESTA

Toda institucién educativa, como es el caso de la Universidad de Antioquia,
encuentra en la administracion moderna un elemento esencial para garantizar el
logro de sus objetivos, que son fundamentalmente académicos. Administracion
que ha de estar dirigida a todos sus componentes, entre estos el personal

docente.



La docencia por su naturaleza es una funcién social, de alli que las labores esenciales
del profesor no se limitan a la docencia directa, incluyen ademas un trabajo cientifico,
critico y orientador, plasmado también en otras actividades como la investigacion-
produccién intelectual, la extensién, la administracién y la capacitaciéon. Sin embargo,
entre estas, la docencia es la que se encuentra claramente definida, mientras que las

otras se convierten en actividades opcionales para el educador.

Sefialamos como el cuerpo docente de la Universidad de Antioquia lo conforman
quienes estando a su servicio se dedican a estas funciones, incluyendo aquellos
vinculados bajo contrato de prestacion de servicios.

Resulta evidente entonces que la asignacion de estas labores varia de profesor a
profesor y que el ejercicio adecuado de la docencia exige multiples actividades, teniendo
en cuenta que quienes se dediquen a labores administrativas no tengan actividades

docentes asignadas en términos fijos.

La administracion del personal docente, que es la que nos interesa en este momento,
requiere de la estructuracion precisa de las funciones del profesor y de la organizacién
de programas especificos encargados de cada uno de los aspectos que su direccion
exige, que facilitan y garantizan la ejecucidon de las actividades asignadas. Se cuenta en

la universidad con las siguientes consideraciones de tipo administrativo en este sentido:

La docencia directa (horas lectivas) en sus diversas clases y formas de dedicacion
descritas en el aspecto legal, se entiende como el tiempo dedicado por el profesor

entre otras a: conferencias magistrales, laboratorios, seminarios, clinicas, rondas
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de sala, practicas profesionales, supervision, direccion de tesis, de investigaciones
y trabajos de campo. A este respecto el representante profesoral en reciente
comunicado propone "que un docente en cuyo programa de trabajo se han
incorporado actividades de extensidén y/o investigacién, se le asignen un maximo

de 8 horas semanales de docencia directa".

La investigacion como vimos hace parte de las funciones del docente, en donde se
estimula su labor cientifica, artistica e intelectual. Se define como una actividad
fundamental en la universidad, como el principio del conocimiento y del desarrollo de la
praxis y como supuesto del espiritu cientifico. Orientada a generar conocimientos
técnicos y artisticos y a comprobar aquello que ya forma parte del saber y de las activida-

des del hombre, y a crear y adecuar tecnologias.

Esta se organiza en la institucidon con un sentido interdisciplinario hacia el planteamiento,
analisis y busqueda de soluciones viables a los problemas de la sociedad colombiana. Se
enfatiza en el enlace entre ésta y la docencia, de ahi que se diga que todo proceso de
ensefianza-aprendizaje sea conducido de modo que permita llevar a cabo la investigacion
en el curso de acuerdo con el tipo de formacién escogido. Dicha actividad es coordinada
en la universidad por el Consejo Académico, El Comité de Investigacion y los Centros de

Investigacion.

Existen algunos pronunciamientos de diferentes estamentos institucionales en torno a la
investigacién que enfatizan en la necesidad de que esta sea grandemente fomentada y

estimulada con criterios cientificos y académicos, que cuente con la debida asignacion
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presupuestal, el auténtico reconocimiento en el escalafén docente y ademas que tenga

los pertinentes estimulos en cuanto a impresiones y difusién de los trabajos realizados.

Las actividades de extension no aparecen especificamente reglamentadas, se les tiene
presente Unicamente en la asignacion de unidades de ascenso; el organismo encargado
de ello es el Comité de Extension Cultural, exceptuandose en los profesores que han

sido nombrados para ejercer estas funciones en forma permanente.

En los anteproyectos actualmente en discusion se sugiere que sea ésta una exigencia
para cada programa acadeémico segln sus particularidades y que se convierta en una

prolongacién necesaria de las actividades docente e investigativa.

Un especifico programa que requiere ser administrado en la universidad y que asegura la
efectiva ejecucion de las funciones que venimos mencionando, es el relacionado con la
estructuracién de programas dirigidos a la formacion cientifica y pedagdgica del personal
docente, tomada como uno de los derechos que facilita el ejercicio eficiente de su labor
y garantiza a su vez la calidad de la educacién impartida. Esta capacitacion se programa
en concordancia con los planes de desarrollo de |la universidad y las necesidades del
educador. El organismo encargado de ella es |la Vicerectoria Académica, la cual emplea
para su realizacién diversas modalidades (sus propios recursos, comisiones de trabajo,
becas, participacion en congresos, seminarios y otros). Hay que reconocer que la
universidad dispone de los recursos cientificos, didacticos y de informacién para ofrecer

dicho servicio.



Sin embargo, las declaraciones del personal involucrado, al respecto, indican que
actualmente en la instituciéon dicho servicio es muy restringido y carece de la debida

planeacion, difusién y diversificacion.

La administracién del personal docente involucra ademas el proceso de la promocioén
profesional en el escalafén, que en la universidad estd basada en aspectos académicos
y profesionales y por lo tanto no deberia estar sujeta al simple transcurso del tiempo.
Son el Comité Central de Evaluacion y el Comité de Jerarquia Docente los encargados
de recomendar al Consejo Académico La asignacién de unidades de ascenso, ya que
para llegar a una nueva categoria, entre otros requisitos formales, estd el de acumular
un namero definido de unidades de ascenso.

La clasificacién del docente en el escalafén se hace segun diferentes factores: por titulos
obtenidos, participacion en comités y consejos universitarios, extension cultural,
investigaciones cientificas, publicacién de articulos o de libros, produccién artistica o
de** material docente, asesoria a la universidad en materia docente, académica y

administrativa, desempefio administrativo y desempeio docente.

En cuanto a las funciones administrativas anotamos que al ser aceptadas conlleva al
profesor a disminuir en forma total o parcial su dedicacion a la docencia directa y se le
puede asignar hasta 75 unidades de ascenso, por ailo, segun su desempefio en éstas.
Algunos sin embargo, consideran que por este aspecto no se deberia tener unidades de

ascenso adicionales, mas si, reconocimientos salariales.

Con respecto al desempefio docente éste serd evaluado cualitativa y cuantitativamente
por el jefe de departamento o seccion, haciendo uso de instrumentos debidamente

elaborados y validados en cada dependencia segln sus condiciones especificas y con el
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necesario apoyo de la Vicerrectoria Académica. Esta evaluacién se hara previo informe
del profesor al finalizar el semestre de las actividades realmente cumplidas, luego se da
reporte ai Consejo de Facultad o quien haga sus veces y éste al Consejo de Jerarquia
Docente durante dos periodos en el afio.

Ha de tenerse presente que para ingresar al escalafon docente debe contarse con
concepto favorable del Consejo de Facultad basados en evaluacion previa de los méritos

y el rendimiento en los cursos y labores encomendadas.

Los anteriores serian los elementos que con respecto a la evaluacién profesoral, objeto
de este estudio, se establecen en la Universidad de Antioquia para la promocién en el
escalafén docente y que se hallan en las reglamentaciones y normas vigentes al

respecto.

Como se comprende, representa este proceso un punto critico y decisivo en la
administracién de personal de una institucion y que en la nuestra carece de fundamentos
solidos y explicitos para su objetiva y valida estructuracidn e implementacién; se observa
ésto con relacién por ejemplo a las respuestas sobre el para qué evaluar, qué evaluar,
quién evallda, a quién se evalua, cdmo evaluar con qué evaluar y cada cuanto hacerlo. Es
por ello que cada que se intenta por parte de la administracién establecer un sistema
evaluativo, para toda la universidad o para alguna dependencia en particular, el
profesorado aunque no se opone a dicha idea, manifiesta la conveniencia de que se
clarifiquen los objetivos y la naturaleza de los mecanismos a emplear, lo cual garantizara
la objetividad, seriedad, validez y confiabilidad de dicho proceso.

En lo que concierne especificamente al sistema de evaluacion se han formulado en

diferentes comunicados personales, gremiales y administrativos diversos elementos que



deberian incorporarse a las normas existentes para garantizar un sistema debidamente
fundamentado y concertado por las partes. Citamos por consiguiente a continuacion
algunos de estos elementos, l1os mas relevantes, que al respecto hemos encontrado en las
diversas propuestas, pronunciamientos, comisiones de estudio y anteproyectos

recientemente publicados. Elementos éstos que hemos agrupado asi:

¢PARA QUE EVALUAR?

La evaluacién profesoral es condicion obligatoria y necesaria para el desarrollo
académico, orientada a detectar deficiencias, errores y limitaciones en el desempeifio para
establecer los correctivos pertinentes; como también dirigida a reforzar los aspectos
fuertes, acertados y sobresalientes, apuntando asi a fines exclusivos de desarrollo y

perfeccionamiento docente te.

El régimen de evaluacion deberd ser parte integral del desarrollo del personal
docente, aislado en lo posible de implicaciones administrativas como es el caso del
escalafon y por lo tanto de la remuneracion. Insistimos en que el esfuerzo central
deberd ser hacia el mejoramiento de le ensefianza-aprendizaje, y que redunde en un

incremento de la pertinencia social de |la universidad.

Se aclara aqui, que cuando en el transcurso de este trabajo nos referimos a la
asignacion de unidades de ascenso, intentamos sugerir algin mecanismo que atienda
las particulares condiciones del estatuto profesoral de la Universidad de Antioquia. No

es ésto sin embargo, el eje central de la propuesta.

Consideramos que un proceso evaluativo centrado en la asignacion de unidades de

ascenso en el escalafon corre riesgo, como de hecho ha ocurrido, de pervertir la



naturaleza progresista y dinamica de una evaluacion centrada en el mejoramiento y
perfeccionamiento del profesor universitario y por ende de la institucion misma.
Sugerimos que en el mero estatuto profesoral las unidades de ascenso por eficiencia
profesoral que se han concedido por 15 afios de modo automatico, se conviertan ya en
una prima de antigiedad (como en la practica lo ha sido) o se cambien por otros
requisitos evaluables que pudiesen exigirse para, por ejemplo, cambio de categoria en el

escalafén.

A pesar de que lo que a continuacion presentamos como propuesta estd matizado por el
estatuto profesoral actual, muchos de los elementos sugeridos pueden incorporarse de
modo particular a marcos normativos y operativos distintos de evaluacion del desempeiio

y efectividad docente.

¢QUE EVALUAR?

Se propone el establecimiento, para cada periodo académico, de un plan o programa de

trabajo que cada profesor organizard y concertard con su jefe inmediato. Debera

observarse que ésta concertacion no sera una transaccion individual con cada profesor,

sino que debe responder mas bien a las necesidades de desarrollo de la universidad,

facultad, departamento y programa académico. En ninglin caso puede entenderse que la

suma de las concertaciones individualmente tenidas configuren un plan arménico,

académicamente justificable, curricularmente consistente o administrativamente

sustentable.

La viabilidad de un proyecto universitario de evaluacion de los profesores implica si una

concertacion universitaria en torno a los fines de ésta. Una concertacién en torno a



mecanismos, procedimientalmente es inutil y desgastante sin que de antemano se hayan
clarificado los fines de la misma. La evaluacién no es un asunto como a veces parece
creerse 0 sostenerse, de instrumentos o0 medios de calificar a las personas. El qué evaluar
a lo cual aqui nos estamos refiriendo, el como y cada cuanto evaluar y demas
interrogantes a que hacemos alusion en esta seccion, adquieren pleno sentido y

respuestas dentro de la clara definicion de los fines.

El plan o programa de trabajo que en esta forma sera concertado resultara ser la base
para realizar la evaluacion en cada periodo ya que aqui figuraran en pleno las actividades
que el profesor debera ejecutar (docencia directa, investigacion, extensién, capacitacion y
administracion).

Actualmente en la universidad es la docencia directa la actividad central; por la
dedicacién a ella se asignan puntajes como también pueden asignarse por otras labores
regulares del profesor, tales como: reuniones de profesores, actividades de asesoria,
admisién, registro y otras similares; dejando la evaluacidon de actividades de extensidn,
investigacién, capacitacion y administracion, flexibles y particulares a las condiciones de

cada docente pero igualmente reconocidas.

(¢COMO Y CADA CUANTO SE EVALUA?

Los jefes de departamento, dentro de un proceso de evaluacién de profesores deberan
asumir mas plenamente las funciones de direccién académica, y por lo tanto supervisar
plenamente el desarrollo de los programas y actividades del departamento, asi como
facilitar los medios y recursos para que éstos puedan llevarse a cabo plenamente. En

este sentido la evaluacion debe ser formativa o sea en el proceso, y no sumativa, al
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final, cuando por lo menos para el periodo académico analizado no hay campo para el

mejoramiento.

De otra parte, la reunion periodica analitico-evaluativa de los profesores del
departamento, la seccion o por grupos de materias o actividades afines debe
constituirse en elemento central del proceso evaluativo para efectos de mejoramiento,

tal como lo hemos sefialado varias veces en este trabajo.

Con ésto queremos sefialar como la evaluacion proviene fundamentalmente del profesor

mismo y del grupo de colegas con quienes articula su labor para sacar adelante programas

o0 actividades universitarias.

Dichos jefes de departamento o seccién enviaran informes, solo después de realizadas

acciones como las que acabamos de sefalar, al Consejo de Facultad o a las instancias

administrativas asignadas.

Es preciso sefialar que el establecimiento de un sistema de evaluacién no puede

realizarse de un momento a otro, en forma provisional, pues requiere de todo el estudio

y

tiempo necesario, de la debida objetividad y seriedad, al igual que de la intervencién de

expertos en su estructuracion y muy especialmente de la participacion del profesorado.

Deberd ser ademéas ampliamente difundido para su correspondiente validacion

aceptacién por parte de todos los docentes una vez se haya organizado.

(A QUIEN SE EVALUA?

El proceso evaluativo, para que sea mas efectivo, se dirigird como un sistema unico a
todo el profesorado de las diferentes facultades, institutos y escuelas de la universidad,
considerando las particularidades inherentes a cada dependencia académica,
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asesorados por la oficina central de direccién académica. Se llevard a cabo también con

los administradores.

(QUIEN EVALUA?

Informacion completa y fiable sobre la efectividad docente, se tiene siempre y cuando
se utilicen diferentes fuentes, éstas serian los alumnos, administradores, colegas y la
autoevaluacion. Aclaramos que ellas deben privilegiarse en cuanto fuentes y no tanto en
cuanto a procedimientos evaluativos. Asi, los alumnos pueden suministrar informacidn
evaluativa como fuente, por diversos mecanismos y no s0lo mediante encuestas y
cuestionarios como regularmente se hace. De otra parte, pensamos que la
autoevaluacion no debe ser un proceso de llenar individualmente supuestas formas que
reflejan areas del desempeiio docente, ella se logra mejor cuando se realiza para los
efectos de mejoramiento académico, cientifico y docente, cuando se realiza entre
colegas, en torno a actividades especificas previamente definidas para cada evaluacidn

de seguimiento.

¢.CON QUE EVALUAR?

No se <cuenta en dependencia alguna de la universidad c¢on mecanismos
adecuadamente organizados para la evaluacion de la efectividad docente, aspecto este
que se convierte en parte de la causa para hacer de la evaluacién una situacion

problematica.
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Estos mecanismos y modos de operacion deberdn ser disefiados con el correspondiente

espacio y tiempo para refinamiento y experimentacién.

En las propuestas que al respecto han surgido no informan sobre dicha validaciéon y aan
no se han puesto en ejecucién en ninguna dependencia.

En cuanto a instrumentos, sefalamos que en el Centro de Investigaciones de la
Facultad de Educacién se han refinado sicométricamente dos formas equivalentes de
evaluacion y estéd en experimentacion un catalogo de itemes del que se podran disefar
cuestionarios pertinentes al tipo de disciplina que se ensefla. Representa éste un
mecanismo de constatacion de la efectividad docente con fines exclusivos de
mejoramiento, usando la fuente estudiantil.

Un sistema de evaluacion debera permitir:

Evaluar el desempefio profesoral cuantitativa y cualitativamente en forma eficaz.

Distribuir las actividades Ilaborales en forma mas equitativa, segun las
condiciones especificas del personal y acordes con las funciones de la facultad,
departamento o programa.

Estimular el desempefio en las multiples funciones que se pueden ejercer, a la vez
permitir que los profesores enfaticen sus labores en aquellos aspectos en que son
mas efectivos, en que hacen mejor contribucién y sistematizar mas facilmente la

informacion sobre desarrollo académico, cientifico, pedagdgico y técnico.

Es a todas luces inconveniente que en la universidad todavia no exista un sistema de

evaluacion establecido. En consecuencia y dado:

Que hay propuestas en discusidén (aunque centradas sobre el aspecto secundario

de asignacion de unidades para ascenso en el escalafon.



Que la evaluacion es un proceso necesario y obligatorio para obtener el desarrollo

del profesorado y mayor efectividad en el ejercicio de sus funciones.

Que todo el cuerpo docente se manifiesta participe positivamente con respecto a una
evaluacion técnicamente estructurada, encontrando en ella los beneficios antes

anotados.

Y que ahora se debate sobre formatos para asignacién de unidades.

Queremos ofrecer una propuesta de evaluacion, que, considerando sus aspectos
legales, politicos y gremiales, se caracterice por su factibilidad técnica y administrativa
en los ambitos de la Universidad de Antioquia y especificamente en la Facultad de
Educacion, ya que una de sus funciones consiste en ofrecer orientaciones sobre la
cualificacion del proceso ensefanza-aprendizaje, encontrandose en la evaluacion
profesoral uno de los medios para lograrla. Como tal estd en capacidad y obligacién de
participar con elementos tedricos y experimentales en el establecimiento de un sistema
de evaluacidn docente y ésto precisamente es o que queda consignado en la propuesta
gue se elabora para la correspondiente discusion de los interesados y su posterior

ejecucion o adecuacion.

Reiteramos, sin embargo, en este punto, que lo que més adelante llamamos "Informe
evaluativo del desempefio docente”, atiende a la particular condicidn del Estatuto del
Personal Docente de la Universidad de Antioquia, que fuerza la conversion de las
actividades y juicios evaluativos en "unidades de ascenso". Evidentemente, esto no
necesita ser asi, no es esencial al propésito central de |la evaluacion, tal como lo hemos

indicado varias veces en este trabajo. Esperamos que el lector ajeno a la situacién
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particular de la Universidad de Antioquia, comprenda esta situaciéon. A todos los
lectores insinuamos la lectura y anélisis de nuestra propuesta en términos de los
procesos generales y no de los particulares que desembocan en el formato de "Informe

evaluativo". Con esta salvedad procedemos a exponer nuestra propuesta.

V. PROPUESTA PARA EVALUACION DE PROFESORES EN LA FACULTAD DE

EDUCACION DE LA U.DE A.

A. ( PARA QUE EVALUAR?

El régimen de evaluacion es parte integral del sistema de promocién y desarrollo del
personal docente, siendo su principal objetivo la busqueda de métodos, posibilidades y
alternativas que cualifiquen en mayor grado la labor del profesor. De este modo, resulta
de utilidad cientifica y practica registrar por medio de la evaluacion lo que pudiéramos
llamar la calidad del trabajo académico en sus formas de docencia directa, investigaciéon y
extensidén o asesoria, bajo el supuesto de que para la consecucion de los fines sociales y
culturales de la Universidad, los elementos y condiciones ligados al desempefio y
efectividad docentes deben ser clarificados (Del Régimen General de la Evaluacion de
Docentes). El proceso de evaluacidn apunta asi el crecimiento y desarrollo positivo tanto
del profesor como de la universidad y de la facultad, el cual sera dado de modo

permanente y no coyuntural.

La evaluacién de la docencia aportara un diagnéstico que permita orientar mejor el
desarrollo, la cualificacion y la capacitacion del docente como agente del proceso de
aprendizaje del que hace parte. Por lo mismo, ella se dirigira principalmente a establecer

las acciones pertinentes para ayudar al profesorado y a la universidad a que ubiquen sus
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puntos fuertes y débiles de modo que puedan llegar a fortalecer 10s unos y a superar los

otros (Batista et al. , 1984).

En sintesis, la especial importancia que se dara a los datos de la evaluacion tendra:

Finalidades correctivas y de mejoramiento docente, mediante las decisiones de
cambio en y por el profesor, asi como en las condiciones en que la accién

universitaria se lleva a cabo

Secundariamente, y bajo las condiciones estatutariamente esta mente establecidas,
generara un acto de calificacion del servicio debida mente motivado por las

circunstancias que lo exijan, ejemplo

Renovacion del nombramiento del profesor de catedra.

Paso de una categoria a otra, (promocidn); casos en los cuales predominara tanto
el concepto cualitativo como el cuantitativo del desempefioB. ; QUE EVALUAR?

Al iniciar cada periodo académico los profesores de la Facultad elaboraran,

con su superior inmediato el "Programa o Plan de Trabajo" para dicho

semestre, cuyos contenidos seran la base para la evaluacion de su

efectividad profesional. Dicho Programa o Plan se hara de acuerdo con |0s

criterios de concertacion previamente expuestos en este trabajo.

Las actividades, agrupadas en &reas y especificadas a continuaciéon son
aquellas en las cuales, el profesor podra desempefiarse (adaptacion del
articulo: Posibles areas de evaluacién del desempefio docente de

Brandenburg y Batista, 1984):
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1. Docencia directa

Esta area se encuentra definida en el articulo 33 del Estatuto del Personal
Docente. Para su evaluacion se sugieren a continuacion sélo algunos
aspectos, los que en todo caso deben respetar las caracteristicas de cada
curso, de los medios disponibles, de los factores constantes o

circunstanciales que afectan el mismo.

El curso: actualizacion, claridad de los objetivos, integracién curricular,

naturaleza del contenido.

Conferencias y desempefio en la clase: claridad de exposicion, secuencia l6gica de los
temas, planeacién del tiempo, adecuacién de la respuesta, metodologia apropiada a las

circunstancias y condiciones de la docencia.

Caracteristicas y estilo del profesor: conocimiento y actualizacion de la asignatura
enseflada, habilidad y seguridad para comunicar las ideas, responsabilidad general en la

conduccion de su curso.

Examenes, calificaciones y otros requisitos: cantidad y calidad de trabajos, adecuacién
del nivel de dificultad, énfasis en la calidad mé&s que en la cantidad, claridad y
adecuacion en los contenidos examinados, claridad en los criterios de evaluacion,

validez y confiabilidad de los examenes.

Textos, documentos y referencias: seleccion y adecuacion de éstos a los contenidos y

objetivos del curso, asignacion de lecturas complementarias y referencias.
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Materiales: seleccion y preparacion adecuada, concordancia con la metodologia, los

contenidos y los objetivos.

Relacion con los estudiantes: disponibilidad para consultas, actitud positiva,
sensibilidad a sus necesidades academicas, ausencia de cinismo y sarcasmo en el
trato con ellos, estimulacién para la participaciéon en la orientaciéon del curso.
Entusiasmo por la docencia: interés por el permanente mejoramiento de sus cursos,
formacidén continuada en teorias y técnicas pedagdgicas, elaboracion de planes de
desarrollo curricular, puntualidad, presencia en reuniones convocadas, relaciones

adecuadas con los colegas.

Estimulacién de logros: motivacion creada en los estudiantes para profundizar en la
asignatura, percepcidon de éstos de que han adquirido conocimientos importantes para
su desarrollo personal y profesional, énfasis en el aprendizaje mas que en la
obtencion de calificaciones, estimulacién para el desarrollo de nuevos y diferentes

puntos de vista, induccién de aprendizajes significativos.

Asesoria académica a los estudiantes: direccion de tesis, direccién de préacticas,
participacion en comités o jurado de tesis, asesoria a otro tipo de trabajos de los

alumnos.

2. Investigacién y publicacion

Se refieren estas areas a la produccion intelectual del profesorado como investigador o
como escritor, manifestadas en actividades como: investigacion cientifica ya sea aplicada
o tedrica, libros publicados o compilados, revisiones bibliograficas publicadas,

investigacion de problemas de instruccion, presentacion de proyectos publicacion de
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articulos, boletines, informes técnicos, experiencias de clase o ponencias, produccion de

videos.

3. Participacion en labores de extension y asesoria

Esta actividad estd ligada esencialmente a la funcion social de la universidad,
canalizada hacia labores de difusion o comunicacién de asuntos técnicos, cientificos,
culturales y tecnoldégicos. Existe como prolongacién necesaria de las labores de
docencia e investigacién del profesor, a la comunidad universitaria y a la sociedad.
Comprende actividades de participacion en convenios institucionales, asesorias o
consejerias a empresas, seminarios, congresos, simposios, exposiciones, etc., y otras
en donde el profesor actuard con caracter técnico o similar a nombre de la Universidad

de Antioquia.

4. Capacitacion

Es la actividad que ejerce el profesor como un derecho que le permite su formacién
cientifica, técnica o pedagégica. Puede darse bajo diversas modalidades, ya sea con
recursos internos o externos a la universidad. Explicitamente se refiere a |la

participacion en cursos, seminarios, talleres, simposios, congresos,

Trabajo administrativo
Es una actividad desempefiada en forma ocasional por algunos docentes y puede
representar en un momento dado el mayor porcentaje de actividades de su plan de

trabajo. Algunos de estos cargos pueden ser: Decano, Jefes de Departamento o d
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Entrenamientos en servicio o comisiones para realizar estudios a diferentes niveles
Seccién, coordinacién de programas de areas, de investigacion o de extension,

coordinacidén de practicas, asesorias, labores de asesoria y registro de matricula.

5. Participacion en organismos universitarios

Comprende la actividad del profesor en la cooperacion e impulso a programas
especiales, trabajo en comités a distintos niveles, 0 en consejos o similares, que
resultan en contribuciones que promuevan o faciliten innovaciones, en propuestas de
solucion a problemas especiales, cooperaciéon en actividades especificas de desarrollo,

administracion o planeacién universitaria.

7. Participacion en grupos o asociaciones profesionales
Participa aqui el profesor como miembro de juntas directivas de asociaciones
profesionales de diferente tipo, prestando consultoria, participando como expositor o

similares en intercambios con otras instituciones.

Es evidente que rara vez un docente cumple funciones especificas de una sola area de
desempeiio, por 1o que resulta 16gico que un sistema de evaluacion tendra presente cada
una de las actividades que el profesor de comun acuerdo con el jefe inmediato y en razén
de las necesidades de la Facultad ha determinado desempefiar durante un periodo
académico dado. Estas diferentes areas que han sido presentadas en el Programa o Plan
de trabajo del profesor representan el qué de la evaluaciéon y es por lo tanto uno de los
informes o documentos que deberd anexarse en la "Carpeta de Actividades Profesorales”

que cada uno tendra como recopilacion sistematica del trabajo ejecutado. (Informacidn



mas detallada sobre ésta se encontrara al describir el como de l|la evaluacién del

profesor).

C. ¢QUIEN EVALUA?

La evaluacidn de las diferentes actividades profesionales y

académicas y las dimensiones productivas que no son docencia directa, pero que hacen
también parte del oficio que realiza un profesor universitario, adquiere mayor grado de
validez si se incorporan diversas fuentes de informacidn: el estudiante, el colega, el
administrador y la autoevaluacion, todas ellas suministran valiosa informacién sobre el

desempefo profesoral y los datos han de ser suficientemente fiables.

La informacion obtenida de cada una de estas fuentes, sobre la labor docente, debe ser
considerada en conjunto para obtener una apreciacion final acerca de la calidad y
efectividad del trabajo realizado por la Facultad y el profesor en particular. En este
aspecto (¢,quién evalua?), y segin las actividades de desempeiio del profesor se pueden
determinar distintas fuentes de informacién, seleccionando cuidadosamente aquellas que

estan en mejor condicion para evaluar la actividad. Asi:

Labores docentes propiamente dichas: cada uno de los aspectos mencionados
anteriormente como componentes de la docencia podran ser evaluados por el
estudiante; es también valiosa la informacién suministrada por colegas en dialogos y
consultas formales y el informe del profesor mismo habida cuenta de caracteristicas
del grupo (tamafio, nivel, nimero de aprobados, etc.) cuando ello se estime un factor

condicionante de la efectividad
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Labores investigativas y de publicacion: en este caso son importantes los informes de
los expertos evaluadores, del Jefe del Centro de Investigaciones y del propio

investigador.

Participacion en labores de extension y asesoria: la informacion sera suministrada por

el jefe inmediato o por El Comité de Extensién

Cultural, segin el caso. En otros casos importara el informe de la entidad receptora del

servicio y del profesor mismo.

Participacion en grupos o0 asociaciones profesionales: la informacion podra ser
suministrada por las respectivas asociaciones 0 grupos, por los colegas y por el

profesor.

Trabajo administrativo: la evaluacion sera hecha por |os superiores jerarquicos; podra
tenerse en cuenta la evaluacion de los profesores de la respectiva unidad

administrativa.

Capacitacion: este aspecto sera evaluado por el jefe del respectivo departamento o

centro, debera mediar, sin embargo, el informe del profesor participante.

Participacion en organismos universitarios: la informacién sera suminstrada por el
presidente del organismo o por los colegas. El informe del profesor incluira

necesariamente este aspecto.

La autoevaluacién si es desarrollada de cuidadosamente es de inestimable valor. Es
punto central, si se quiere el mejoramiento (Ver en Anexo 4 sobre Fuentes de

Evaluacidn Profesoral)



Una vez reunida la informacién de las diferentes fuentes especificadas es
indispensable acudir a los datos de la Carpeta de Actividades Profesorales, en la cual
se evidenciara el desarrollo de las labores presentadas por el profesor en su

respectivo Plan de Trabajo.

D. A QUIEN SE EVALUA?

El proceso de evaluacion tiene involucrados a todos y cada uno de los profesores de la
Facultad de Educacion, ya sea de tiempo completo, parcial o de catedra y con un
procedimiento especifico para los jefes de departamento y de seccién. Particularmente
esta propuesta se dirige a evaluar al profesor, adelantando algunos elementos con

relacién a los administradores.

E. ¢COMO Y CADA CUANTO EVALUAR?

En el plan de trabajo que el profesor presenta para desarrollar en un periodo académico
dado, se ha previsto la evaluaciéon de su desempefio. Es por ello que en éste se describen
las diferentes areas de desempefio y se sefiala el porcentaje de tiempo que se dedicara a

cada una de ellas.

Determinado el porcentaje de tiempo a cada actividad que se va a ejecutar, para el juicio
evaluativo se asignarén las categorias y porcentajes que le corresponden a cada profesor
segun la calidad de las funciones cumplidas y plasmadas en los informes que reposan en

la Carpeta de Actividades del Profesor.

Son pues, las actividades del plan propuesto realmente ejecutadas y la magnitud de su

eficacia, los indicadores de la evaluacion profesoral para cada periodo académico. Como
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se dijo, esta situacion sera conocida en primera instancia por el jefe inmediato de cada

docente y en segundo lugar el Consejo de la Facultad.

Se tendra como fundamento directo y tacito para emitir juicios sobre el desempefio y
efectividad de un profesor, la evidencia documental recopilada en lo que hemos estado
denominando "La Carpeta de Actividades del Profesor". (Los planteamientos que se
presentan sobre ella han sido basados en lo expuesto por Seldin en su obra "Succesful
faculty evaluation programs", 1980). Se entiende dicha Carpeta como un félder especial
de documentacion compilada compilada sobre cada docente, en donde se provee una
descripcion corta de las actividades desarrolladas por él en las diferentes areas de
trabajo en que se desempeiia; ésta debera permitir inferir claramente el alcance y tipo de
las tareas realizadas, seleccionandolas en cuanto a su contenido y utilidad, es decir,

destacando solo aquella informacién relevante sobre logros académicos, investigativos y

demas actividades. Apoyados estos datos en evidencias concretas y completas como

serian los certificados o constancias expedidos por organismos administrativos, copia de
los trabajos realizados, resultados de custionarios evaluativos, etc. Reiteramos que es
importante incluir informes de diversa naturaleza laboral y no sélo de la ensefianza que
tiene lugar en el salon de clase. Todos los documentos que contenga esta carpeta
deberédn tener firma responsable y fecha; se busca con ésto proveer credibilidad a los
mismos.

La Carpeta debe llevar a mostrar con factica evidencia el desempefio efectivo. Debe,
ademas, descartarse lo que sea exclusivamente rumor o alabanza no fundamentada; a la
vez representa una forma de recopilar hechos concretos y validos que permitan una

fiable emision de juicios evaluativos.
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A esta Carpeta tendrad acceso directo cada profesor para anexar los documentos
pertinentes al ejercicio de su trabajo, pero debe permanecer en el archivo de las distintas
secretarias de los Departamentos y Centros de la Facultad.

Un primer paso légico en la utilizacién de ésta, es la existencia en la Facultad de
Politicas claras, concisas y formales sobre las responsabilidades y los indices de

logro en funciones asignadas.

Dicha Carpeta Profesoral ha de contener informaciéon escrita sobre cada una de las

actividades en el Plan de Trabajo del Profesor, entre otros informes estarian:

El programa de trabajo para el periodo académico. Detalle sobre los cursos
ofrecidos, clase y nivel de los mismos. Contenidos, métodos y patréon de medicidn del
progreso estudiantil.

Informe de los logros finales en los cursos (aprobados, reprobados, etc. ).

Informes de asesoria y tutorias a estudiantes.

Copias de trabajos sobresalientes realizados por los estudiantes tes en los cursos.
Proyectos o propuestas de investigacién y el avance en éstas. Participacion en
programas de desarrollo y capacitacion.

Participacién en comités u otros programas especiales de la universidad.
Publicaciones.

Participacién en asociaciones profesionales o gremiales. Copia de conferencias
académicas de especial significacién. Informes de otros servicios prestados a la
facultad, a la universidad o a la comunidad.

Resultados de la evaluacidon realizada por los estudiantes en los diferentes cursos.
Autoevaluacion presentada por el profesor sobre las actividades desarrolladas.

Informe evaluativo del jefe inmediato.
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Apreciaciones de grupo de profesores en area afin, cuando se requieran.
Informe sobre el desempefio en otros organismos de la facultad o de la universidad
en los que se hayan realizado actividades de extension, capacitacidn,

administracidn, investigacion, etc.

En evaluacion para ascenso en el escalafén por docencia directa deberd tenerse

presente evidencia sobre |os siguientes aspectos:

Programa del curso, analizado, actualizado y mejorado

(objetivos, contenido, metodologia, integracion con otros programas,
sistema de evaluacién, bibliografia disponible). Informe sobre
cumplimiento (jefe Departamento, Seccidn, estudiantes).

Evaluacién de su desempefio por los estudiantes. Evidencia de logros
estudiantiles (Distribucion de calificaciones, porcentaje de aprobados,
reprobados, desempefio en exdmenes, trabajos destacados de éstos).
Informe escrito del profesor sobre el curso, incluido logros, limitaciones
y propuestas de mejoramiento 0 modificacion del mismo.

Calidad de procesos, mecanismos y estrategias de la evaluacidn

utilizada seguan concepto de colegas o expertos.

Algunas ventajas de manejar la Carpeta de Actividades del Profesor son:

Es un sistema simple, entendible y manejable, - Conduce mas
directamente al mejoramiento de la actividad docente

Es f4cil de adaptar a otras facultades.

-
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Las responsabilidades se ajustan de acuerdo con las disponibilidades de
cada docente.
Esta documentada por diversidad de fuentes.
Busca la participacion y compromiso del profesor en su superacion.
Evita sesgos personales en pro o en contra del educador con respecto a
metodologia o estilos de ensefianza. Mide desempefio maximo y minimo.
Permite que el profesor pueda solicitar revision del juicio evaluativo, a la vez que el
directivo tiene bases para sustentar este.
Documenta con objetividad una buena labor docente y por lo tanto, permite acumular

créditos apropiados para la evaluacion de su desempeio (véase Seldin, 1980).

La eficiencia en el uso de la Carpeta depende de qué tan bien el profesor documenta

sus labores y de la aceptabilidad que el programa tenga entre el cuerpo docente.

Para garantizar el éxito de este modelo de evaluacion profesoral debera ser presentado,
analizado y modificado en una serie de reuniones y debates con los docentes, quienes
previamente habran recibido informaciéon sobre él. Una vez se haya aceptado y
estructurado este mecanismo deberd experimentarse por dos o tres periodos académicos
para mejorar la mecéanica del modo de recoleccidon

de evidencias y de organizacion de la Carpeta. Dicho ensayo, ademas, ayudara a

clarificar la naturaleza del proceso entre el profesorado.

Segun el Plan de Trabajo presentado en donde se ha especificado el porcentaje de tiempo

laboral dedicado a cada actividad, y de acuerdo con las evidencias recopiladas en la



Carpeta mencionada, el jefe inmediato emitira sus juicios evaluativos segun las
responsabilidades asignadas. Entre varias alternativas posibles, una forma de categorias

evaluativas y de calificacion es la siguiente:

Excelente: Tomada como una categoria especial donde aquel profesor que es

calificado de Bueno, tal como se describe abajo, y que aparte de cumplir con la
totalidad de su Plan de Trabajo, muestra en su Carpeta otras realizaciones destacadas

en su calidad de profesor universitario.

Se le asignaran por lo tanto el 100% de las unidades de evaluacion y acumulara
meéritos adicionales para participar en programas especiales que adelante la Facultad
0 la Universidad, podran servir ademas como orientadores de los profesores que

requieran ajustes en su ensefianza.

Bueno: es aquel profesor cuyos informes presentados evidencia:



el cumplimiento cabal y exitoso de las actividades contempladas en su Plan de Trabajo.
Se le asignara el 100% de las unidades a que tenga derecho en la respectiva actividad

del Plan.

Satisfactorio: es aquel profesor que cumple con las actividades del Plan propuesto sin
llenar la exigencia total, las evidencias indican que hay algunos aspectos que debe

reforzar en los proximos periodos académicos. Se |le asignara el 80% de las unidades.

Aceptable: es aquel profesor que no cumple con la totalidad de las actividades
propuestas, la evidencia indica que hay aspectos que no ha cumplido o ha cumplido
con deficiencias. Sin embargo, puede tomarse a conformidad su labor. Debera en
periodos posteriores proponerse superar las deficiencias detectadas, entre otros, con
la participacion en programas de mejoramiento. Se le asignara el 60% de las unidades.

Regular; es aquel profesor cuya evidencia documental indica mediocridad en la calidad y
cantidad del desarrollo de su Plan de Trabajo, son muchas las actividades que deja de
cumplir, por lo tanto, seradn varias e inmediatas las acciones correctivas y de
perfeccionamiento que debera emprender en busqueda de su superaciéon. Se le

asignara el 30% de las unidades.

Malo: es aquel profesor que muestra notoria y patente insuficiencia en los logros de su

Plan de Trabajo, lo que conlleva inconveniencia académica para la institucion y a la

exigencia de participar en forma inmediata y prioritaria de programas de mejoramiento

que le permitan superar los aspectos deficientes de su trabajo. No se le asignaran

unidades de ascenso por ese concepto de su Plan de Trabajo. En |a Tabla 1 se resume

esta posibilidad evaluativa y de calificacion.



TABLA 1.

Unidades

Categoria Evaluativa %
Excelente (especial) 100
Bueno 100
Satisfactorio 80
Aceptable 60
Regular 30
Malo 0

Los jefes de Departamento o Seccion son |os encargados de con consignar en un formato
como el que se presenta en el Anexo 5 la informacién evaluativa correspondiente a cada
profesor de su dependencia.

En el Anexo 6 se encuentran las instrucciones especificas para el diligenciamiento de
éste, y un ejemplo ilustrativo. Tramitados éstos, se pasaran al Consejo de Facultad
para ser estudiados. Con el Vo. Bo. de este Consejo se entregan luego copias de los
resultados finales al respectivo profesor, en forma confidencial, individual y por escrito,
por intermedio de su respectivo jefe inmediato. Ademas se colocaré copia de la misma
en la correspondiente Carpeta de Actividades del Profesor. Es importante que antes del
juicio del Consejo de Facultad, el profesor pueda hacer observaciones o reparos al

informe elaborado por el jefe respectivo.

También se envia copia de dichos resultados a la Oficina de Jerarquia Docente cuando
para efectos de promocién en el escalaféon se requiera. De acuerdo con los informes

evaluativos el jefe inmediato y el profesor acordaran las actividades de mejoramiento



que se requieran; éstas haran parte de su Plan de Trabajo en el siguiente periodo
académico. Recordemos que si es evaluado como Aceptable, Regular o Malo, estaria

en obligacion de participar en programas de desarrollo y perfeccionamiento.

La universidad conjuntamente con las agremiaciones profesorales fijard4 mecanismos para
posible desvinculacién por deficiencia en el servicio cuando se reincide en |la
incompetencia en el desempefio laboral. Mecanismos que funcionaran adecuadamente y
con aceptacion si se encuentran previamente establecidos y en marcha los programas de

desarrollo y perfeccionamiento profesoral.

F. MECANISMOS DE DESARROLLO DEL PERSONAL DOCENTE

El propodsito de cualificar |la ensefianza aparte de evaluar el desempefio de los
profesores, nos lleva a la necesidad de estructurar programas de desarrollo, capacitacion
y perfeccionamiento para aquellos que resulten con dificultades o deficiencias en su

trabajo, a la vez que permitird reforzar en los aspectos desarrollados con acierto.

Entregar simplemente los resultados evaluativos al profesor no es suficiente para
promover el mejoramiento. La disponibilidad de programas de perfeccionamiento se hace
necesaria y obligatoria para que éste sea lograble. Es por ello que la Facultad disefiara
programas de desarrollo y perfeccionamiento docente, de los cuales participaran todos
los docentes cualquiera sea su clase y tipo de vinculacion. (Del Anteproyecto de Estatuto
del Personal Docente, Principios Generales, Art. 97 y 98). Programas que serédn
elaborados seguln los planes institucionales, y las necesidades particulares de la facultad

y sus profesores en particular.



El Acuerdo No. 33 de Julio de 1983 del Consejo Superior crea el Comité de Desarrollo y
Evaluacién Profesoral de la Universidad, segun el cual todo miembro del personal
docente tiene derecho a participar en programas de actualizacion de conocimientos, vy
perfeccionamiento académico, humanistico, cientifico, técnico, y artistico. EI
mejoramiento de |la docencia depende no solo de aspectos cognitivos, se requiere
ademés de politicas dirigidas a complementar en el profesor su formacién integral, a
estimular la mayor profundidad de conocimientos, a generar mayores habilidades
profesionales y a dotarlo de medios pedagogicos que faciliten el ejercicio eficiente de su
labor docente. Todo esto conlleva a que las distintas dependencias académicas ejecuten,
con apoyo de la alta administracién de la Universidad, acciones que propendan por la

excelencia académica del profesorado.

Las acciones que a continuacidén se exponen son una guia para establecer programas de
desarrollo del personal docente en la Facultad de Educacidon; ésta prodria liderarlos en la
Universidad, ya que cuenta con recursos cientificos, didacticos y de otra indole para
ampliar, entre otros, las posibilidades pedagoégicas del profesor.

Compete a La Facultad determinar cuales son los aspectos relacionados a la actividad
docente sobre los cuales se hace necesario organizar este tipo de programas, funcion
que cumpliran los jefes de departamento o seccidn después de analizar conjuntamente
con el profesorado los resultados evaluativos y de haber identificado las habilidades,

de enseflanza o de otros campos, en que se requiere mejoramiento o desarrollo.

Concretando, acciones correctivas y proactivas que se podrian programar serian la

participacion en:

-
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Talleres de metodologia de la ensefianza y en cursos o seminarios de su campo de

formacion para todo profesor que se inicia.

Programas de perfeccionamiento durante el semestre o en l|os periodos
intersemestrales, para los profesores ya vinculados, los cuales enfatizaran en los
aspectos mas criticos de la planeacion académica. Entre otros. nuevos disefios de
ensefianza, administracion vy calificacion de examenes, pruebas y trabajos de
investigacion, entrenamiento en nuevas técnicas pedagdgicas, conocimiento de las
ayudas audiovisuales y de sistematizacion.

Programas de formacidén cientifica o disefios de proyectos de investigacidn.

Grupos de estudio diversos, fomentando asi la interdisciplinariedad a lo largo del

semestre.

G. SOBRE LOS INSTRUMENTOS UTILIZADOS PARA LA EVALUACION

PROFESORAL

Sefialamos ahora un aspecto de significativa importancia en el proceso de evaluacion y
es el relacionado con los instrumentos: cuestionarios, entrevistas y demas medios que
serédn utilizados para obtener la apreciacion de los estudiantes, profesores vy

administradores sobre el desempefio profesoral.

La obligacion de que éstos existan y de que sean técnicamente estructurados ayudaran a

garantizar los logros de mejoramiento docente que se pretenden y en particular del



modelo evaluativo propuesto, donde los informes hacen parte de la documentaciéon que

testara en la Carpeta de Actividades del Profesor.

Es preciso desarrollar, entonces, mediciones u observaciones precisas del desempefio
docente como un sistema racionalmente establecido. Recomendamos que se disefien
instrumentos de evaluacién adecuados, con proceso psicométrico de validacion

correspondiente cuando ello sea pertinente.

Con relacién a la evaluacién por los estudiantes, enfatizamos en la necesidad de los
siguientes procedimientos, producto del analisis de la literatura y experiencia que sobre

el particular se tiene.

La informacién brindada por los estudiantes sobre sus profesores sera voluntaria,
dirigida hacia la ensefianza, el curso, la asesoria ria dada por el profesor y el
aprendizaje por él| estimulado. Los instrumentos a emplear en cada caso seran
distribuidos en los diferentes cursos de la Facultad por los mismos profesores o
cualquier otro miembro del departamento (segun politica que define la dependencia
académica) y su recoleccion sera inmediata. Los resultados, como se dijo, seréan
conocidos por el respectivo profesor y su jefe inmediato e incorporados a la Carpeta.
Los mismos podrian discutirse entre profesores de cursos afines o del Departamento o

Seccion. Otras recomendaciones mas generales son:

Las formas de evaluacién seran administradas de modo sistematico en varios cursos

cada semestre.



Seran adecuadamente preparadas, incluyendo itemes que abarquen las diversas
areas sobre las cuales los estudiantes estan en capacidad de informar (Se puede
utilizar el catalogo de itemes existentes en la Facultad de Educacion).

Abarcara los diferentes cursos en |los cuales se desempena el profeso.

Cuando sea posible y conveniente se usaran instrumentos comunes para permitir datos
comparativos y en esto se considera valioso que existan diferentes formas o0 versiones
del mismo instrumento, de las cuales, el profesor podra escoger el mas adecuado a su
curso, teniendo presente que estas versiones apuntaran al mismo propdsito general

evaluativo.

Se establecera con claridad el objetivo de la evaluacién y del instrumento antes de su
aplicacion.
Se podréan afiadir, ademas, itemes que sirvan de punto de referencia para comparar el
desempefio del profesor con el resto de profesores del departamento, programa o
facultad, por ejemplo: c6mo califica Ud. el desempefio de este profesor en comparacion
con los demas del programa que cursa?
Se determinara un procedimiento sistematizado, con alguna técnica estadistica de
analisis para procesar la informacién por computador.
Se seflalaran normas bésicas para interpretar los datos
El disefio final de los instrumentos estard precedido de su correspondiente
refinamiento a fin de determinar su validez, contabilidad y objetividad, o0 mismo que

pruebas piloto a fin de comprobar si éstos apuntan al logro de los objetivos que se
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habian propuesto. Una vez se cuente con las técnicas de recoleccion de

informacion se iniciara su aplicacién asi:

Los estudiantes lo haradn una vez en el periodo académico, hacia el final
del mismo preferiblemente, aunque alejado de cualquier perturbacion

académica seria o de situaciones evaluativas del rendimiento.

Las autoevaluaciones se realizaran en momentos especificos o
relievantes a consideracion del profesor, grupo de ellos o del jefe

inmediato.

Cada jefe de Departamento o Seccidén practicara la evaluacion de los

profesores bajo su dependencia al finalizar el periodo académico.

Con los colegas la evaluacién se haran en la forma que mejor convenga
al propoésito evaluativo y al aspecto a evaluar. La informacién resultante
se incorporara a la Carpeta Profesoral.

Finalizamos la presentacién de esta propuesta citando algunas
recomendaciones que sobre programas de evaluacion de docentes)
encuentra en la literatura y que incrementan la posibilidad de éxito en la

implementacion de un programa (Seldin, 1980; Olivo, 1981):

Establecer claramente el propdsito y los objetivos del sistema. Determinar con

exactitud los métodos y procedimientos. Especificar los criterios o conductas de

evaluacién al igual que las evidencias.

Obtener el decidido apoyo administrativo.

Establecer una oficina central para administrar el programa, tanto en

Facultad como en |la Universidad.
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Asegurar su financiacién y la provisiéon de los recursos necesarios para su
implantacion y funcionamiento.
Tomar el tiempo suficiente para implementar y evaluar el sistema (uno o dos
anos).
Hacer revisiones constantes en el periodo de implementacion para hacer los
ajustes pertinentes.
Mantener comunicacion abierta y continua con administradores y profesores
explicandoles claramente todo lo relacionado con el proceso de evaluacion.
Obtener informacién de multiples fuentes.
Organizar comisiones para disefiar los instrumentos evaluativos
(administradores, estudiantes, autoevaluacién) incorporando en ellas profesores
de gran aceptacion y conocimiento en la comunidad académica.
Programar foros abiertos y comisiones de estudio, con la participacién de los
profesores, para incorporar la necesaria contribucién de éstos.
Presentar los resultados de la evaluacién a los profesores. Estructurar mecanismos y
estrategias de desarrollo para el profesorado cuando los resultados evaluativos no

sean satisfactorios.
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ANEXO I. EVALUACION Y CALIFICACION DEL DESEMPENO DOCENTE
(PROPUESTA DE LA FACULTAD DE MEDICINA)

La evaluacion y calificacion del desempefio docente se hara una vez
finalizado el semestre, asi:

1. Con base en la informacion de las actividades programadas para cada
profesor, el departamento de sistemas elaborara una escala de
evaluacion porcentual sobre el porcentaje de horas asignadas a cada
una de las actividades, equivalente a los siguientes parametros:

No cumplida - minimo - deficiente - regular - bueno - maximo.

Se inicia la escala con cero (0), equivalente a no cumplida, cuando
haya incumplimiento absoluto de la actividad por negligencia del
profesor. La equivalencia de los otros parametros se obtiene de dividir
el porcentaje correspondiente a la actividad, por el factor 5 para el
parametro, minimo, y de multiplicar esta base, por 2, 3, 4 y 5 hasta
llegar al parametro, maximo. Ejemplo:

Actividad % No Mini- Defi Regu
asignado cumplida mo ciente lar Bueno  Maximo
01 50 0 10 20 30 40
02 30 0 6 12 18 24 5
03 20 0 4 8 12 16 0
3
0
20
Total 100 100

Esta escala asi elaborada seréd enviada por el Departamento de
Sistemas a los Departamentos Académicos (Ver Anexo No. 2).

El jefe del Departamento y otros profesores de su mismo departamento
que lo asesoren, haran la evaluacién individual, utilizando dicha
escala y aplicando diferentes instrumentos para cada una de las
actividades. (Ver Anexo No. 4)



Aplicados los diversos instrumentos y evaluada cada actividad de manera
cualitativa y cuantitativa, la suma total dara la calificacion porcentual de las

unidades que el
conocida por el profesor

docente obtuvo por desempefio docente,

la cual sera

3. El jefe del departamento pasara el informe individual al Consejo de Facultad, el

cual ratificara o no tal calificacion,

Jerarquia Docente para el

Yy a8 Ssu vez

informara al Comité de

proceso final de asignacion de unidades por

desempefio docente (Articulo 58, literal a del reglamento del personal
docente). Ejemplo:
Actividad %asig- No cum- Mini-Definado plidamo ciente Regular
Bueno Maximo

01 40 0 8 16 32 40

03 40 0 8 16 32 40

05 20 0 4 8 16 20

Total 100 Total 92

En este caso el profesor obtiene el 92% de unidades a que tiene derecho por

desempeiio docente.

JAIME LEYVA TEJADA

Vicedecano
Facultad de Medicina

ANEXO 2. CONVERSION DE LA EVALUACION SEMANTICA EN UNIDADES

DE ASCENSO
(PROPUESTA DE
ACADEMICOS)

LA COMISION

DE ASUNTOS

1. EI Computador leera la evaluacion semantica correspondiente a cada
frente de evaluacién y lo traducird a valor numérico entero de 0 - 6.

2. Efectuara las siguientes operaciones.

(U.A) x = (HS) x (VN)
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x (U.A)p (1)



240

donde,

X =a, b, ¢, d, e segun los frentes concertados en la asignacién de actividad
profesoral. (U.A)x = unidades de ascenso para el frente X. HS = intensidad
semanal asignada a la actividad.

VN = valor numérico de la evaluacion semantica. (U.A)t = SL(U.A.)x (2)

donde (U.A)t = unidades de ascenso totales obtenidas por el profesor.
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ANEXO 3. PUNTAJES ESPECIFICOS EN LA PROPUESTA
EVALUATIVA: PARAMETROS PARA ADMINISTRAR LAS
ACTIVIDADES PROFESORALES (DE LA ASISTENTE DE
PROGRAMACION ACADEMICA, Eva de Aguirre)

a. Para labores regulares: 8 puntos semanales.

NOTA: Cada dependencia podra revaluar este puntaje segln sus
especificidades.

b. Para la labor docente
Cursos teoéricos de 4 horas semanales.
tipo A = 8 puntos (ver caracteristicas mas adelante) tipo B = 12 "

tipo C = 16 "

Segundo grupo del mismo curso = 8 puntos.

Cursos tedricos de No. de horas diferente a 4 se asigna asi:

tipo A = 2 puntos / hora
tipo B = 3 puntos / hora
tipo C = 4 puntos / hora

- Laboratorios = de tres horas

de cuatro horas
tipo A: i4 puntos
tipo B : = 6 puntos
tipo A : : 6 puntos
tipo B: : 8 puntos



ANEXO 4. ACTIVIDADES, FUENTES Y MECANISMOS PARA LA EVALUACION PROFESORAL

Codigo

0)

Area de Desempefio

Docencia directa-Asesoria a

estudiantes
- El curso

- Conferencias y desempefio en
la clase.

Caracteristicas y grado de
adecuaciodn del modelo
docente Jefe inmediato

Examenes, calificaciones vy
otros procesos evaluativos.

Posibles Fuentes

Estudiantes
Jefe inmediato
Colegas
Autoevaluacion

Estudiantes
Autoevaluacioén

Expertos en
pedagogia y didactica.
EsEgdvgiigades
Autoevaluacion,
Colegas.

Expertos en
Evaluacidn

Estudiantes

Colegas

Expertos en diseio de
instruccidn.
Especialista en el
campo.

Algunos Mecanismos

Evaluativos

Textos, documentos y
referencias.
Analisis del programa presentado.

Cuestionario al estudiante. Opiniéon de
colegas Grupos operativos en el Dpto.

Cuestionario al estudiante.
Grupos operativos.
Autoanalisis del desempeiio.
Video grabaciones.

Cuestionario al estudiante
Evaluaciéon de expertos Informe
del jefe inmediato.

Cuestionario al estudiante An4lisis
de exdmenes y trabajos Opinion de
colegas Grupos operativos.



ANEXO 4. Cont. ...
Cuestionario al estudiante Resefas Bibliograficas
Comentarios criticos de colegas Evaluacion de expertos















ANEXO 4. Cont. ...
Constancia de participacién. Informe
del profesor.



ANEXO 5.

PROPUESTA DE INFORME EVALUATIVO DEL DESEMPENO DOCENTE
UNIVERSIDAD DE ANTIOQUIA

FACULTAD DE EDUCACION

1. IDENTIFICACION: Tipo de Periodo
Apellidos y nombres Profesor: Vinculaciéon: Académico:

Facultad: Departamento: Seccidn

11. PLAN DE TRABAJO 11M1. EVALUACION

Areas de Desempefio Tiempo Bueno [Satisfactorio Aceptable |Regular Malo |[Unidades
laboral %

Docencia directa - Asesoria

Investigacion y Publicacion

Participaciéon en Programas de Extensién

Capacitacion

Trabajo Administrativo

Participacion en organismos universitarios

Participaciéon en grupos o Asociacion Profesores

TOTAL PLAN DE TRABAJO TOTAL DE UNIDADES

Firma del Jefe inmediato Fecha Vo. Bo. Consejo de Facultad Fecha IV. RECOMENDACIONES:




Si, por ejemplo, el profesor acord6é destinar el 70% de sus labores a la
docencia directa se estudia la evidencia recogida o presentada sobre ella,
incluidos los informes que aparecen consignados en la Carpeta y se valora su
cumplimiento en los términos de las categorias mencionadas (Tabla 1).

Segun la ubicacién en alguna de las categorias se obtiene el nimero de
unidades a que tiene derecho multiplicando el porcentaje de tiempo laboral
destinado al area de desempeiio (docencia por ejemplo asigna 70%) por el
valor de la categoria en que fue ubicado (supongamos, Bueno, que
corresponde a 100), este producto se multiplica a la vez por 75 y se divide
por 100. El resultado serd el namero de unidades que le corresponden para
dicha area.

A continuaciéon se suman las unidades resultantes de cada una de las areas
de desempeiio, el valor obtenido sera la cantidad de unidades de ascenso
que se le asignaran para ese periodo académico.

Supongamos el caso de un profesor que labora en docencia directa el 70% de
su tiempo laboral, se le califica de Bueno lo cual da el derecho a 52, 5
unidades; en investigacion-publicacién destina el 20%, ubicado en Regular le
da 4, 5 unidades y en capacitacion presenta el 10%, que en la categoria
Aceptable le representa 4,5 de ellas, para un total resultante de . 61, §
unidades de ascenso. Siempre se reporta solo una cifra decimal.

ANEXO 6. INSTRUCCIONES PARA EL DILIGENCIAMIENTO DEL

INFORME EVALUATIVO DEL DESEMPENO DOCENTE

a. EI Plan de Trabajo comprende las areas en las cuales el profesor se
desempefia dentro de la Universidad, al frente de cada una de éstas,
se anota el porcentaje de tiempo laboral destinado a ellas, ésto debe
corresponder a lo acordado entre el profesor y su jefe inmediato al
inicio del periodo

b. académico y cuya evidencia ha quedado escrita en el respectivo
departamento.

c. Sefiale con X en la casilla respectiva la categoria evaluativa de cada,
area de desempefio, para tal efecto, el evaluador estudiara con
detenimiento las evidencias presentadas.



d. Para evaluar las areas se dispone de cinco categorias, y una especial,
definidas a continuacién:

- Excelente: categoria especial, en donde el profesor cumple cabal y
exitosamente con las actividades propuestas
en su Plan de Trabajo y muestra evidencia de otras realizaciones
destacadas en su calidad de profesor universitario.

- Bueno: es aquel profesor, cuyos informes presentados evidencian el
cumplimiento cabal y exitoso de las labores propuestas en su Plan de
Trabajo.

- Satisfactorio: es aquel profesor que cumple con las actividades del
Plan propuesto sin llenar la exigencia total, las evidencias indican que
hay algunos aspectos que debe reforzar en las proximas periodos
académicos.

- Aceptable: es aquel profesor que no cumple con la totalidad de las
actividades propuestas, la evidencia indica que hay importantes
aspectos que no ha cumplido o ha cumplido con deficiencias, sin
embargo, puede tomarse a conformidad su labor.

- Regular: es aquel profesor cuya evidencia documental indica mediocridad
en la calidad y cantidad del desarrollo de su Plan de Trabajo, son muchas
las actividades que deja de cumplir.

- Malo: es aquel profesor que muestra notoria y patente insuficiencia en los
logros de su Plan de Trabajo, lo que conlleva inconveniencia académica
para la institucion.

Si se requiriese convertir a unidades el literal d abajo, podria aplicarse.

En la casilla de unidades se anota el resultado de multiplicar el porcentaje de
tiempo laboral del area por el porcentaje a que tiene derecho segun la
categoria (Excelente- 100, Bueno 100, .Satisfactorio -80, Aceptable -60,
Regular -30 y Malo -0) y de multiplicar dicho producto por 75 y dividir por
100.

Se suman las unidades que obtiene en cada area para lograr el total de ellas
que le pertenecen.

Una vez detectados los aspectos criticos del desempefio, en la parte
"Recomendaciones” se anotan aquellas que se consideren convenientes
como mecanismos correctivos para que el profesor logre un mejoramiento
en el ejercicio de su funciones.
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Algunas recomendaciones podrian ser:

Sugerir cambio de actividades de desempeiio.
Realizacion de cursos especificos de capacitacién.
Adquisicion de recursos docentes especificos.
Actualizacion de los disefios del programa que sirve, etc.

Igualmente en recomendaciones se anotaran los logros a considerar en la
categoria de Excelente.

Una vez diligenciado el informe por el jefe inmediato éste lo enviara al
Consejo de Facultad para su aprobacidn.

El Consejo de Facultad daréd copia de los resultados a Jerarquia Docente y

a cada profesor por intermedio de su jefe inmediato, en forma individual,
confidencial y por escrito. A- si mismo se dejara copia en la Carpeta.
Asegurese de que se ha indicado el periodo académico correspondiente y que
tiene las fechas y firmas.
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