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En Europa, la evaluacion docente es considerada uno de los componentes del
proceso de estimacion de la calidad de la educacion. Gran parte de los sistemas

educativos europeos cuentan con

instrumentos de evaluacion docente. Sin

embargo, esta evaluaciéon varia en la forma, puede tener diversos objetivos vy,
asimismo, distintos efectos sobre la Carrera Docente.

Por ejemplo, en Portugal se observa que han venido aumentando las
exigencias requeridas para el ingreso a la Carrera Docente. Estando regulada a
nivel central, su ingreso consiste en un proceso publico, también centralizado,
de contratacion docente y, que conlleva una evaluacion de desempefo
obligatoria, cuyos objetivos actuales no solo son mejorar la calidad del servicio
educativo, sino que también premiar a los mejores docentes a través de un
sistema de progresién de la carrera. Esta, por su parte, se estructura en una
Unica categoria: la de profesor, donde cada uno de los grados son equivalentes
a un rango de remuneraciones. A estos grados se accede mediante un proceso
de progresion de la carrera mediante el cumplimiento de una serie de requisitos
también establecidos en la ley.

Inglaterra, por su parte, muestra un sistema de evaluacién docente que esta
regulado a nivel central, que es obligatorio y regular en el tiempo, ademas que
se practica internamente al establecimiento educacional, abarcando a todo el
cuerpo docente. En general, el sistema de evaluacion tiene por objetivo
proporcionar informacién al docente sobre su desempefo y guiar a partir de ello
su desarrollo profesional. Asimismo, la calificacion se asocia a la progresion del
docente en una banda salarial y se realiza a partir de estandares determinados
con anterioridad por la autoridad educativa, aplicandose principalmente
mediante entrevistas entre el evaluador y el evaluado, cuyo producto es un juicio
de valoracion del desempefio. La responsabilidad del proceso radica
fundamentalmente en el director del establecimiento, aunque no hay
mecanismos de formacién especificos para estos, en tanto evaluadores.

Por ultimo, dentro de la muestra de paises seleccionados, en Suecia también la
evaluacion docente esta regulada a nivel central por normas de caracter
legislativo, es obligatoria —aunque opcionalmente puede ser complementado
con ofros instrumentos— y se realiza todos los anos. Esta es aplicada por los
directores de establecimientos educacionales a sus docentes y consiste en un
proceso mas bien dialdgico llamado ‘entrevistas de desarrollo’, donde directores
y docentes acuerdan un plan de desarrollo profesional que es revisado al afo
siguiente. Esta evaluacion tiene efectos remuneracionales; no obstante ello, el
salario también va progresando de acuerdo a los afos de experiencia
profesional, los cuales garantizan una renta base para cada etapa de la Carrera
Docente.
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Introduccion: esbozo de la evaluacién docente en Chile y estructura del informe

El ‘Sistema de Reconocimiento’ es el modelo vigente de evaluacion de docentes de establecimientos
de educacion escolar en Chile. Este cuenta con reglas de progresion de la Carrera Docente, asi como
también de tramos en los cuales la comunidad docente puede ir avanzado en esta carrera (CPEIP s/f
a). Cabe senalar que esta politica de Carrera Docente esta consignada en la Ley N° 20.903, Crea el
Sistema de Desarrollo Profesional Docente, donde estos tramos y su progresion estan detallados de
manera precisa.

Efectivamente, en base a este sistema de evaluacion, el cuerpo docente puede avanzar en la ‘Carrera
Docente’, mediante una ponderacién de su ‘trayectoria y experiencia’, asi como su ‘competencia y
conocimientos alcanzados’ (Ibidem). Para esto, por una parte, se consideran los afos de experiencia;
mientras que por otra parte se aplican dos ‘Instrumentos de Evaluacion’:

e un ‘Portafolio’ que se focaliza en las practicas pedagoégicas de docentes de aula; y
e una ‘Prueba de Conocimientos especificos y pedagdgicos’, de acuerdo a las Bases
Curriculares y al Marco para la Buena Ensefianza (Ibidem).

El Sistema de Reconocimiento, entonces, provee de los indicadores para la progresion en la Carrera
Docente, combinando experiencia profesional con los dos instrumentos de evaluacion mencionados
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arriba, de la siguiente manera para cada tramo (en Anexo véanse Tablas N°1 y N°2 con los requisitos
para cada tramo):

e Acceso. Es un tramo de caracter provisorio para docentes dentro de sus primeros 4 anos de
ejercicio profesional, pero que no se han sometido a los Instrumentos de Evaluacion. Entonces,
dentro de sus primeros cuatro afios, pueden someterse voluntariamente a dichos instrumentos
para asi avanzar en la carrera docente.

¢ Inicial. En este primer tramo, se requieren menos de 4 afios de experiencia profesional. Es
también dentro de su pertenencia a este tramo cuando son llamados obligatoriamente a
participar en los instrumentos de evaluacion. Si sus resultados de la evaluacién son bajos, se
mantiene en el tramo inicial, mientras que si son mas altos pueden acceder a los tramos
siguientes: Temprano o Avanzado, solo en caso de haber cumplido al menos 4 afos de
experiencia profesional.

o Temprano. Para este tramo, se requieren al menos 4 afos de experiencia profesional, siendo
la etapa en que se espera la consolidacion de las competencias profesionales. Es también
obligacion someterse a las evaluaciones, habiendo obtenido resultados mas altos que los
requeridos para el tramo inicial.

e Avanzado. Es el tramo en que el docente consolida su identidad profesional. Asi, mas alla del
dominio de conocimiento de aula, demuestra capacidad reflexiva respecto de su practica
docente, asumiendo a la vez mayores responsabilidades de liderazgo pedagdgico. Se
requieren al menos 4 afos de experiencia profesional y resultados en las evaluaciones mas
altos que para el tramo Temprano.

o Experto I. Este tramo es voluntario, es decir, cada docente se somete a las evaluaciones por
iniciativa propia. Este tramo refleja capacidades docentes por sobre de lo esperado para el
ejercicio de la profesion. Asimismo, se requieren al menos 8 afios de experiencia y resultados
en las evaluaciones superiores al tramo Avanzado.

o Experto Il. Es también un tramo voluntario y el mas alto de la Carrera Docente, representando
el perfil requerido de lo que se entiende como un profesional de excelencia. Los docentes de
este tramo tendran preferencia a la hora de desempefiar funciones de acompanamiento y
liderazgo pedagégico. Son requeridos al menos 11 afios de experiencia profesional y haber
obtenido los resultados mas altos en los instrumentos de evaluacion (Ibidem).

Cabe senalar que el avance en la Carrera Docente es lineal, es decir, no se pueden saltar tramos,
salvo dos excepciones que son (MINEDUC s/f):

e Docentes del tramo Inicial pueden ser promovidos al Avanzado en la medida que cuenten con
los resultados requeridos en las evaluaciones y alcancen los 4 anos de experiencia profesional.

e Docentes que acceden al tramo Temprano con una A en el Portafolio o en la Prueba de
Conocimientos podran saltar al tramo Experto | en los siguientes procesos evaluativos del
Sistema de Reconocimiento, en tanto cuenten con los afios de experiencia y demas requisitos
requeridos.

Asimismo, los tramos de la Carrera Docente estan asociados a ‘Asignaciones’, de modo que,
dependiendo del tramo en que se encuentre un docente, este podra ver reducida o incrementada su
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remuneracion total. En efecto, de acuerdo al tramo en que se ubiquen, podran recibir una asignacion
maxima —para docentes con 44 horas mensuales y 15 bienios— que varia desde los 14.631.- pesos
mensuales para los tramos de Acceso e Inicial, hasta los 782.867.- para el tramo Experto Il. Asi
también existe un ‘Componente Fijo’ para docentes con 44 horas que va desde el Tramo Avanzado
con 100.713.- pesos hasta los 212.616.- en el caso de docentes Expertos Il. Ademas, existen
asignaciones en el caso de trabajar en establecimientos con alta concentracion de estudiantes
prioritarios y una ‘Bonificacion por Reconocimiento Profesional’ que reconoce el ‘titulo profesional’ del
docente y su ‘mencion’ (CPEIP s/f b) (véase Tabla N°3 en Anexo para el detalle de estos valores y
tramos).

Finalmente, existen también causales de salida de la Carrera Docente. La primera es para docentes
que ingresen antes del ano 2025, y que estando en el Tramo Inicial obtengan resultados deficientes en
dos procesos de reconocimiento consecutivos, lo cual no les permitiria ser promovidos a un tramo
superior. Ademas, para docentes que ingresen a la Carrera Docente a partir de 2025, a la causal
anterior se le agrega que, estando en el Tramo Temprano, obtengan resultados deficientes en dos
procesos de reconocimiento consecutivos, lo cual no les permitan ser promovidos al Tramo Avanzado.
En este ultimo caso, podran, luego de dos anos, retornar a la Carrera Docente en su Tramo Inicial,
teniendo la obligacion de avanzar al Tramo Avanzado en un plazo de dos afios (MINEDUC s/f).

En este contexto, el siguiente informe busca describir los sistemas de evaluacion docente en una
muestra de paises europeos, buscando indagar en lo siguiente: qué objetivos tienen las evaluaciones
y como se desarrollan, quién las aplica, si con sus resultados se establece alguna jerarquia docente,
qué relacion tienen dichas evaluaciones con la escala de remuneraciones, asi como qué
consecuencias existen de obtenerse bajos resultados en estas. Ello permitira, entre otras cosas, ser un
contrapunto o destacar similitudes con la evaluacién docente chilena.

Para abordar estas interrogantes, se han seleccionado casos europeos donde efectivamente existen
evaluaciones docentes. A pesar de que es una practica extendida en la Comunidad Europea, no todos
los paises integrantes evaluan a sus docentes, estas pueden ser de diverso tipo y sus propésitos no
son univocos. Es por ello que se ha utilizado como criterio de seleccién el llamado de ‘casos tipicos’
(Seawright y Gerring, 2008; Gerring y Cojocaru, 2016), es decir, si bien los casos seleccionados no
serian necesariamente los mas representativos de la realidad europea, si son ejemplos concretos de
paises que evaluan a sus docentes y estas evaluaciones tienen, de una u otra manera, efectos sobre
el desarrollo Carrera Docente. En este sentido, el propdsito de este criterio de seleccion es,
principalmente, descriptivo del fendmeno en cuestion y sus posibilidades especificas de aplicacion.
Asi, los tres casos seleccionados para este informe son: Portugal, Inglaterra y Suecia.

Entonces, este informe se estructura en 3 secciones, donde en cada una se aborda cada caso por
separado, en el orden sefialado en el parrafo anterior. Asimismo, para elaborar este informe, se
utilizaron fuentes académicas, de organismos internacionales, junto con normativa y otras fuentes
oficiales de cada pais.
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l. Portugal

Actualmente, la Carrera Docente, y en especifico el proceso de evaluacion y progresién de la carrera,
se encuentran normados por el Decreto-Ley N° 41/2012 (Estatuto da Carreira dos Educadores de
Infancia e Professores dos Ensinos Basico e Secundario). Esta norma, a su vez, se encuentra
reglamentada por el Decreto Reglamentario N° 26/2012.

Por su parte, la Ley General del Sistema Educativo N° 46/86 (Lei de Bases do Sistema Educativo), a
propésito de los principios generales de la carrera docente sefiala también que la evaluacién es un
elemento importante en la regulacion y progresion de la carrera docente.

La progresion profesional debe estar vinculada a la evaluacion, de toda la actividad realizada,
individualmente o en grupo, en una institucién educativa, en cuanto a la educacion y la
ensefianza y la prestacion de otros servicios a la comunidad, asi como también las calificaciones
profesionales, pedagdgicas y cientificas (Articulo 39). (Traduccién propia).

El personal docente que ejerce funciones docentes con caracter permanente, secuencial y sistematico,
constituye un 6rgano especial de la Administracion Publica, dotado de una carrera propia: la Carrera
Docente. Esta se estructura en una uUnica categoria: la de profesor y, a su vez, esta integrada por
niveles desde el 1° hasta el 10° grado'. Los niveles tienen una duracion de 4 o 2 afios de servicio
contados para efectos de progresion de la Carrera Docente. Cada categoria esta integrada por niveles
correspondientes a diferentes indices de remuneracion, de conformidad con el Anexo | del Estatuto. A
continuacion, se aprecia una tabla resumen sobre indice remuneratorio y médulos de tiempo de
servicio que establece la ley.

Tabla N°1. indice remuneratorio y médulos de tiempo de servicio (experiencia profesional)

Escalones

Indice

Tiempo de servicio
(afos)

Fuente: Anexo | del Estatuto Carrera Docente (Decreto-Ley N° 41/2012).

" En relacion a la existencia actual de esta Unica categoria de ‘profesor’ (professor), hay que contextualizar que esto no ha
sido siempre asi, ya que en 2007, con la publicacion de una nueva ley de Estatuto de Carrera Docente (Decreto-Lei
n°35/2007), se crearon dos categorias jerarquicas: ‘profesores titulares’ y ‘profesores’. La categoria de profesor titular,
sefialaba la ley, ademas de las funciones de profesor, correspondia a funciones diferenciadas por su naturaleza, alcance y
grado de responsabilidad.

En definitiva, la categoria de profesor titular se reservé para los profesores que desemperfiaran funciones de coordinacién de
afios, ciclos, cursos, departamentos o funciones de direccion en los centros de formacién de las asociaciones escolares,
incluidas las funciones de preparacion y correccion de las pruebas nacionales de acceso a la carrera (Viseu y Barroso, 2020:
124). Sin embargo, en 2010, el Estatuto se modific6 nuevamente (Decreto-Lei n°75/2010), y dentro de los cambios
introducidos fue la eliminacion de la categoria de profesor titular, entre otros. Los cambios fueron consecuencia de lo que se
conoce como la mayor manifestacion publica de docentes hasta la fecha en Portugal, en el afio 2008 (Viseu y Barroso, 2020:
115).
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1. Ingreso a la Carrera Docente: ausencia de evaluacion inicial

El articulo 36 del Estatuto Docente sefala que el ingreso a la Carrera Docente requiere el
cumplimiento de los requisitos generales y especificos establecidos en el articulo 22 del Estatuto. Los
docentes que ingresan a la carrera, se integran en el 1° escalén (indice 167). Asi, son requisitos
generales:

e Poseer la cualificaciéon profesional legalmente exigida para ejercer la docencia en el nivel de
ensenanza y grupo de contratacion al que se postule.

¢ Haber cumplido con los deberes del servicio militar o civico, cuando sea obligatorio.

¢ No estar inhibido para el ejercicio de funciones publicas o prohibidas para el desempefio de las
funciones para las que se postula.

o Poseer la fuerza fisica, el perfil psicolégico y las caracteristicas de personalidad indispensables
para el ejercicio de la funcion y haber cumplido con las leyes de vacunacion obligatoria.

En cuanto al procedimiento, es la Direccion General de Administracion Escolar (Dire¢ao-Geral da
Administragdo Escolar), servicio central del Ministerio de Educacion, el 6rgano responsable de
contratar a los docentes. Esta se realiza a través de un procedimiento publico nacional de
contratacion, que se difunde en el Diario Oficial y en el sitio web de la Direccion General. Las
solicitudes se realizan exclusivamente a través de un formulario electrénico donde las candidaturas
incluyen datos personales y profesionales, declarando su preferencia por las escuelas. Las
candidaturas se califican en funciéon de factores como grados de calificacién, experiencia docente y la
evaluacion del desempefio docente. Posteriormente, se publican listas provisionales de los candidatos
seleccionados y no seleccionados. Las listas finales incluyen las solicitudes excluidas, docentes
ubicados en las escuelas de su eleccién y también docentes ubicados en las escuelas no solicitadas.
Ademas, las escuelas pueden, excepcionalmente, contratar de manera directa a docentes para
puestos temporales o para capacitacion en areas técnicas especificas, segun lo estipulado en el
Decreto-Ley No. 83-A/2014 (Comision Europea/EACEA/Eurydice, 2022a).

Finalmente, se debe sehalar que los ‘docentes titulares’, como resultado del procedimiento nacional de
contratacion de docentes, reciben un contrato de empleado publico por tiempo ilimitado. Se les aplica,
por tanto, también a los docentes la Ley General de Empleo para la Funcion Publica, Ley 35/2014 (Lei
Geral do Trabalho em Fungbes Publicas aprovada pela Lei n.° 35/2014), con las adaptaciones
establecidas en el Estatuto de la Carrera Docente.

2. Progresion en la Carrera Docente

Tal como lo establece el articulo 37 del Estatuto de la Carrera Docente: “La progresién en la carrera,
consiste en modificar el indice retributivo mediante el cambio de grado”. Esta progresion en la carrera
docente se realiza mediante el cumplimiento acumulativo de tres requisitos:

e Permanencia de un periodo minimo de servicio docente efectivo, en el nivel inmediatamente
anterior. La regla general es la de permanencia de 4 afios de servicio en cada escalon, a
excepcion del 5° escaldn, que tiene una duracion de dos anos.
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o Obtencion, en la ultima evaluacién de desempeno, de una mencién cualitativa no inferior a
‘Bueno’.

e Asistencia, con éxito, a cursos de formacion continua o de formacién especializada durante al
menos la mitad del ciclo de evaluacion, en un total no inferior a veinticinco horas (25) en el 5°
escalén de la carrera docente o cincuenta horas (50), en los restantes niveles de la carrera
docente.

No obstante, ademas de los requisitos sefalados anteriormente, la ley exige también otros que se
aplican exclusivamente a la progresion a determinados niveles. La progresion a los niveles 3°, 5°y 7°
depende entonces de los siguientes requisitos:

o Observacion de clases en el caso de progresion al 3° y 5° grado;

e Obtencion de una vacante, en el caso de progresion al 5° y 7° grado (Portaria N° 29/2018, de
23 de janeiro). En este ultimo caso, la ley ha previsto, sin embargo, una excepcion para los
profesores que hayan obtenido las menciones de Excelente y Muy Bueno en los grados 4° y 6°,
a los que no les resulta aplicable la dependencia de una vacante para pasar a los grados
siguientes.

3. Evaluacion a docentes en ejercicio: objetivos y dimensiones
El Decreto Ley 41/2012 senala una serie de objetivos de la evaluacion del desempefio, a saber:

¢ Contribuir a la mejora de la practica pedagdgica del docente.

e Contribuir a la mejora del trabajo y de la profesién docente.

¢ Identificar las necesidades de formacioén del personal docente.

o Detectar los factores que influyen en el desempefio profesional del personal docente.

o Diferenciar y premiar a los mejores profesionales en el ambito del sistema de progresion de la
carrera docente.

e Proporcionar indicadores de gestién en materia de personal docente.

o Promover el trabajo cooperativo de los docentes, con miras a mejorar su desempefio.

e Promover un proceso de seguimiento y supervision de la practica docente.

o Fomentar la responsabilidad del docente en el ejercicio de su actividad profesional.

Junto con lo anterior, la normativa dispone que la evaluacion de desempefio docente debe ser
considerada obligatoriamente para:

e La progresion de la carrera.

e Larenovacion del contrato.

e La atribucién de un premio de desempenio.

e Los efectos de la conversion de un nombramiento provisional en un nombramiento
permanente, al final del periodo de prueba.

Asi, la evaluacién de desempefio docente se centra en tres dimensiones a considerar:
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Dimension cientifica y pedagogica, que representa el 60% evaluacion final.

b. Dimensién de participacion en la escuela y relacibn con la comunidad educativa, que
representa el 20% de la evaluacion final.

c. Dimension de formacion continua y desarrollo profesional, que representa el 20% de la

evaluacion final.

o

Estas dimensiones se evaluan teniendo en cuenta: los objetivos y metas fijjados en el proyecto
educativo; los parametros establecidos para cada una de las dimensiones aprobados por el Consejo
Pedagdgico?; y los parametros establecidos a nivel nacional, para la evaluacion externa, los cuales son
fijados por el Ministerio de Educacién y Ciencia. En este proceso de evaluacion del desempefio deben
también recogerse elementos relevantes de caracter informativo, resultantes de la autoevaluacién y la
observacion en el aula.

Por otra parte, la evaluacion puede ser interna o externa. La evaluacion interna la realiza el
establecimiento escolar, siendo generalmente responsabilidad del coordinador del departamento
curricular, y abarca todas las dimensiones; mientras que la evaluacién externa se centra sélo en la
dimension cientifica y pedagodgica, realizdndose a través de la observacion de clases por parte de
evaluadores externos (con formacion en evaluacién de desempeno o supervisién pedagdégica) y siendo
obligatoria en las siguientes situaciones:

o Docentes en periodo de prueba.

e Docentes integrados en los niveles 2° y 4° de la carrera docente.

e Para otorgar la mencion de ‘Excelente’ en cualquier nivel.

o Profesores integrados en la carrera que obtengan la mencion de ‘Insuficiente’.

4. Sistema de clasificacion docente y consecuencias del bajo rendimiento

Las calificaciones acumuladas obtenidas de las evaluaciones se ordenan de forma ascendente por
universo de docentes, para convertirlas en ‘menciones cualitativas’ en los siguientes términos:

a. Excelente. Si, acumulativamente, la calificacion es igual o superior al percentil 95, no inferior a
9y el profesor ha tenido clases observadas. La mencion de Excelente determina la bonificacion
de un afo en la progresion en la carrera docente, a disfrutar en el siguiente paso.

b. Muy Bueno. Si, acumulativamente, la calificacién es igual o superior al percentil 75, no es
inferior a 8 y el profesor no ha obtenido la mencién Excelente. La mencién de Muy Bueno,
determina la bonificacién de seis meses en la progresion de la carrera docente, a disfrutar en el
siguiente paso.

2 El Consejo Pedagogico es el drgano de coordinacion y supervision pedagogica y de orientacion educativa, de la agrupacion
de establecimientos educativos, concretamente en los dominios pedagdgico-didacticos, la orientacion y seguimiento de los
alumnos y la formacion inicial y continua de los docentes (articulo 31 Decreto-Lei n.° 75/2008 Régimen de autonomia,
administracion y direccion de los establecimientos publicos de educacion preescolar y basica y media).
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La mencion de ‘Excelente’ o ‘Muy Bueno’ en los escalones 4° y 6° permite avanzar al siguiente
escaldn, sin observar el requisito relativo a la existencia de vacantes.

c. Bueno. Si, de forma acumulada, la calificacion es igual o superior a 6,5 y no se le ha atribuido
la mencion de Muy Bueno o Excelente. La atribucion de una mencion cualitativa igual o
superior a Bueno determina que se considere el periodo de tiempo del respectivo ciclo de
evaluacion para efectos de progresién en la carrera docente y la superacion satisfactoria del
periodo de prueba.
d. Regqular. Si la clasificacion es igual o superior a 5 e inferior a 6,5. La atribucion de la mencién
de Regular determina que soélo se puede considerar una progresion profesional después de la
conclusion con éxito de un plan de formacién de un afio de duracion.
e. Insuficiente. Si la calificacion es inferior a 5. La atribucion de la mencioén cualitativa de
Insuficiente implica:
¢ No computar la antigliedad en el servicio del respectivo ciclo de evaluacion a los efectos de
la progresién en la carrera docente y el reinicio del ciclo de evaluacion.

e Superacion obligatoria de un plan de formaciéon de un afio que incluya observacion en el
aula.

o Cese del nombramiento provisional del docente en periodo de prueba, al término de dicho
periodo.

o La imposibilidad de volver a solicitar cualquier titulo, para la docencia, en el mismo curso o
en el curso escolar inmediato siguiente a aquél en que se haya realizado el periodo de
prueba.

Il. Inglaterra

En el ambito de la clasificacion general europea, Inglaterra se ubica en la categoria de sistemas en
que la evaluacién docente esta establecida en una normativa de rango superior, ofreciendo un marco
general para su practica (Comisiéon Europea/EACEA/Eurydice, 2018, pag. 84). En este sentido, el
cuerpo legal que regula las evaluaciones de docentes en Inglaterra es la The Education (School
Teachers’ Appraisal) (England) Regulations de 2012, donde, en su Capitulo 7, articulo 3 se indica que
corresponde al o a la directora de algun establecimiento educacional evaluar a docentes a su cargo.
Asi:

El director de un establecimiento educacional debe evaluar el desempefio de cada docente

contratado en ese establecimiento, para cada periodo de aplicacion de la evaluacién docente

(traduccion propia).

Este tipo de norma corresponde a una norma legislativa delegada en el Reino Unido (Statutory
Instrument), es decir, que potencialmente podrian regir para los distintos componentes del reino. Sin
embargo, esta legislacion en particular es aplicable solo a Inglaterra. Por lo mismo, el presente analisis
se centra en el caso especifico de Inglaterra, debido ademas a que las evidencias indican la existencia
de politicas publicas distintas en este ambito para, por ejemplo, Irlanda del Norte y Escocia.

Entonces, Inglaterra se encuentra entre los paises que poseen un sistema de supervision general de la
evaluacion, lo que implica que sus resultados son objeto de analisis y valoracién en su calidad y
consistencia, por parte de las autoridades educativas de rango superior.
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1. Alcance y métodos de evaluaciéon docente

En general, Inglaterra desarrolla un sistema de evaluacion que abarca a toda la comunidad docente.
Esta evaluacion esta centrada en el nivel interno de la escuela o establecimiento, y se desarrolla por
parte de personas que trabajan en el mismo centro que los profesionales que se someten a
evaluacion. Tanto la evaluacién de los docentes nuevos como de los que ya estan en ejercicio,
corresponde tanto a pares como al propio director del establecimiento, siendo este ultimo quien
mantiene la responsabilidad del proceso de evaluacion (Comisién Europea/EACEA/Eurydice, 2018:
96-97). No obstante estas responsabilidades, no existen un programa de formacién en evaluacion de
caracter obligatorio para los directores a cargo de los procesos: estos programas son mas bien
voluntarios y la responsabilidad de proporcionarlos esta radicada en el nivel local.

En Inglaterra los instrumentos y marcos de los procesos de evaluacion estan determinados por un
marco general de competencias del profesorado y por descriptores de empleo con definicion de
obligaciones y/o cédigos de conducta (Ibidem 100)3.

Finalmente, en cuanto a los métodos especificos de evaluacion, los principales son las entrevistas
entre los docentes y evaluadores, que deben aplicarse obligatoriamente. De forma complementaria y
opcional, pueden usarse otros instrumentos, como son: la observacién en aula, la autoevaluacion
docente, los resultados del estudiantado o las encuestas a padres y a los propios alumnos (lbidem
101). La evaluaciéon culmina con un juicio sobre si debe elevarse el sueldo del docente, pero no
produce una calificacion alfanumérica ni una clasificacion de los docentes (Ibidem 103).

2. Evaluacion inicial y a docentes en ejercicio

En cuanto al momento en que se realiza la evaluacién docente de quienes recién ingresan a la Carrera
Docente, en el caso inglés esta tiene lugar al final del periodo de iniciacion, es decir, casi al comienzo
de la carrera profesional. De esta forma, se busca garantizar que los docentes posean las destrezas
necesarias para un trabajo independiente y una experiencia suficiente en el ambito escolar (Ibidem 86-
87).

No obstante, parte importante del sistema de evaluacién se centra en aquella porciéon del profesorado
que ya se encuentra confirmado en la profesién. En este grupo, la evaluacion posee un espectro de
analisis amplio, que dice relacién fundamentalmente con el alcance y los objetivos del sistema, como
asimismo con los efectos que los resultados produciran en la carrera del docente.

Si bien la evaluacion regular es un estandar en los paises de Europa, lo cierto es que la periodicidad
varia. En el caso de Inglaterra se encuentra una evaluacion de caracter regular con una frecuencia que
esta previamente determinada y es anual (Ibidem 86-87).

3 Para mas detalle de los estandares aplicables al profesorado, véase Anexo, Figura N° 1.
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3. Objetivo de las evaluaciones y consecuencias del bajo rendimiento

Respecto de la variedad de objetivos que puede perseguir la evaluacion de los docentes, el sistema
inglés dispone de tres:

e Ofrecer informacién al docente sobre su rendimiento.
e Permitir la progresion salarial.
e Valorar la posibilidad de promocién en la carrera.

La evaluacién en Inglaterra no se encuentra asociada a bonificaciones o gratificaciones (Ilbidem 90).
Cabe senalar que en Inglaterra el nivel profesional se encuentra asociado a una banda salarial, de
manera que cada centro educativo determina si el docente tiene derechos a acceder a un aumento.

Asimismo, dentro de los objetivos de la evaluacion docente en Inglaterra esta la definicién de las
necesidades de desarrollo profesional. Este objetivo deriva de la funcion de la evaluacién de entregar
informacion al docente (y al sistema) sobre su desempefio profesional, pues de este van a surgir las
necesidades de formacion y desarrollo profesional.

Finalmente, en relacion con los malos resultados del docente tras la evaluacion y las consecuencias
para el mismo, Inglaterra corresponde a aquellos paises en que las evaluaciones negativas poseen
una variedad de efectos. Estos son (Ibidem 93):

e Someterse a nuevas evaluaciones.

e Cursar desarrollo profesional obligatorio.

e Acceder a apoyo especializado (personal, pedagogico o profesional).
o El despido del docente.

lll. Suecia

En el contexto europeo, Suecia posee un sistema de evaluacion docente mandatado por normativas
de rango legislativo, de modo que estas ofrecen un marco general para la aplicacion de esta. No
obstante, en el caso sueco, los niveles nacionales de administraciéon educativa no participan de las
evaluaciones en si mismas, sino que esta recae en los establecimientos educativos que son los que
tienen autonomia para aplicar estas evaluaciones.

Ademas, la supervision general de los resultados de las evaluaciones, en el caso de Suecia, no se
encuentra regulada. Es decir, la legislacién no indica certeramente qué cursos de accién deben
tomarse de acuerdo a los resultados de la evaluacion docente (Ibidem 84).

En efecto, lo referido a la evaluacién docente esta condensado en la Ley sobre el Equipo Escolar o
Skollag (2010:800), la que fue modificada en 2014 con la Ley 2014:903 de enmiendas a la Skollag o
en sueco: Lag om &ndring i skollagen. Esta normativa resultante, en su articulo 2 sobre la ‘definicion
de supervision’ del sistema educativo, del Capitulo 26 sobre ‘Supervision, Revision Gubernamental de
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la Calidad y Seguimiento y Evaluacion Nacional’, establece que el Statens skolinspektion o
Departamento de Inspeccion Escolar Sueco del nivel central puede compeler al o la directora de los
establecimientos educacionales a tomar las medidas necesarias para mejorar la calidad de la
ensefanza escolar en sus establecimientos. Sin embargo, como se sefalé mas arriba, la legislacion
no tipifica a priori los cursos de accién que puede mandatar el Skolinspektion a los y las directoras. En
efecto:

La supervision consiste en decidir qué medidas pueden ser necesarias para que el/la directora
que dirige el establecimiento educacional corrija los errores encontrados durante dicha
supervision.

Si durante la supervision del funcionamiento de un establecimiento escolar se encuentran
deficiencias recurrentes que afectan significativamente las condiciones para que estudiantes
alcancen las metas educativas, se deben analizar los recursos docentes del establecimiento
escolar (traduccion propia).

De esta forma, son los establecimientos, especificamente el personal directivo, quien tiene el rol
ejecutor ulterior en este ambito.

1. Ingreso ala Carrera Docente: ausencia de evaluacion inicial

En el caso sueco no se realiza una evaluacidon a docentes recién egresados y que comienzan su
carrera en establecimientos educacionales escolares. No obstante ello, y a pesar de ausencia de
evaluaciones en esta etapa, si se exige demostrar que poseen las competencias profesionales para
desempenarse como docentes (Comisién Europea/EACEA/Eurydice, 2018: 86-87). Esto consiste
solamente en el sometimiento a un registro formal en tanto docente, presentando una solicitud a la
Agencia Nacional de Educacion o Skolverket, que consiste en presentar titulos obtenidos y sus
calificaciones. Asi, so6lo docentes registrados reciben la autorizacion para calificar al estudiantado, asi
como acceder a un contrato laboral permanente. Ademas, esto permite certificar qué materias esta
calificado para impartir un determinado docente (Ibidem 35).

2. Evaluacion a docentes en ejercicio

La evaluacién de docentes en ejercicio es algo generalizado en Europa y particularmente en Suecia se
practica con regularidad. De hecho, esta abarca a toda la comunidad docente (Ilbidem 94). Ademas,
como se sefalod, las evaluaciones estan reguladas a nivel legislativo por la Skollag y su frecuencia es
cada 1 ano. Y, al igual que otros sistemas educativos, sus propésitos son dos:

e Proporcionar informacion sobre el rendimiento docente.
e Proporcionar informacion para la progresion salarial.

En Suecia, especificamente, la legislacion sefalada “(...) exige que los directores de centro realicen
una evaluacién anual del profesorado en ejercicio siguiendo el formato de conversaciones de
desarrollo vinculadas a las necesidades de avance profesional y las decisiones salariales” (destacado
propio, Ibidem 91). Pero, los criterios para conceder la promocion no estan regulados centralmente. En
este contexto, son los directores de los establecimientos educacionales quienes poseen autonomia en
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este aspecto (Ibidem 90-91). En consecuencia, se trata de un proceso interno al establecimiento
educacional, llevado a cabo por personal perteneciente al propio establecimiento, particularmente los
directores (Ibidem 95-96). Estos, a su vez, deben capacitarse obligatoriamente como evaluadores
(Ibidem 99).

Si bien las ‘conversaciones de desarrollo’ tienen caracter perentorio, también se consideran otros
meétodos de evaluacion docente, aunque con caracter opcional, tales como (Ibidem 101):

e Observaciones en el aula.

e Autoevaluacion docente.

e Resultados del estudiantado.
e Encuestas al estudiantado.

o Encuestas a apoderados.

Ahora bien, la determinacion salarial no sélo estd basada en las evaluaciones docentes, sino que
también existe otro factor no evaluativo que determina los rangos de salarios minimos para docentes,
a saber: la experiencia profesional. En la Tabla N° 3 a continuacion se pueden observar los rangos de
sueldo anual dependiendo de los anos de carrera con que cuente algun docente.

Tabla N° 3. Rango anual de salario minimo docente, segun afos de servicio para el periodo 2020/2021

Experiencia docente Rango de salario anual (Euros)*
Comienzo de la carrera 37.510 — 39.323
Luego de 10 afos 39.314 - 43.630
Luego de 15 afios 39.677 — 45.216

Hacia el final de la Carrera Docente 43.693 — 52.469
Fuente: Comisiéon Europea/EACEA/Eurydice (2022b).

3. Objetivo de las evaluaciones y consecuencias del bajo rendimiento

En Suecia, como se indicé, el objetivo de las evaluaciones docentes es identificar sus necesidades de
desarrollo profesional, tanto en primaria como en secundaria. Es, entonces, a través de las
‘conversaciones de desarrollo’ que se consensua un plan, entre docentes y directores, el cual luego es
evaluado en las conversaciones del afo siguiente y que, a su vez, tiene efectos sobre la progresion
salarial docente, también mencionado anteriormente (Comision Europea/EACEA/Eurydice, 2018: 93).

Ahora bien, en los casos del bajo rendimiento docente, en Suecia se contemplan diversas acciones
para enfrentar estas situaciones. Las primeras tienen que ver con volver a evaluar al docente
cuestionado, asi como también brindarle apoyo especializados segun sean sus necesidades de apoyo,

4 La ubicacion dentro del rango salarial, para la cantidad de afios de experiencia docente, depende del nivel educativo en que
cada docente imparte clases.
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a saber: pedagdgico, personal o profesional. También se consideran sanciones mas drasticas en
ciertos casos de bajo rendimiento, como son: traslado a otro establecimiento educativo, suspensién del
contrato o el despido (Ibidem 93).

Anexo

Tabla N°1. Aihos de Experiencia requeridos para cada Tramo.

Tramo Anos
Inicial 0
Temprano 4
Avanzado 4
Experto | 8
Experto Il 12

Fuente: CPEIP (s/f a)

Tabla N°2. Resultados Instrumentos de Evaluacion del Sistema requeridos para cada Tramo

Resultados Resultado Prueba de Conocimientos

Portafolio
C

B

Experto Il Experto Il Experto | Temprano

Experto Il Experto | Avanzado Temprano

Experto | Avanzado Temprano Inicial

Temprano Temprano Inicial Inicial
Inicial Inicial Inicial Inicial

Fuente: CPEIP (s/f a)

Tabla N°3. Asignaciones asociadas al Tramo

Componente de progresion Acceso 15.523

Valor maximo para docentes con 44 Inicial 15.523
horas y 15 bienios Temprano 51.155

Avanzado 102.955

Experto | 385.970

Experto Il 830.622

Componente fijo Avanzado 106.856

Valor maximo para docentes con 44 Experto | 148.412
horas Experto Il 225.586

Valor hora Basica 15.694

(para calculo componente experiencia) Media 16.513

Fuente: CPEIP (s/f b)
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and extend the knowledge and understanding pupils have acquired

= reflect systematically on the effectiveness of lessons and approaches
to teaching
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which enable pupils 1o be taught effectively

* have a secure understanding of how a range of factors can inhibit
pupis’ abiity to leam, and how best to overcome these
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policies and practices of the school in which they teach, and maintain
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* Teachers must have an understanding of, and always act within, the
statulory frameworks which set out their professional duties and
responsibilities.

Fuente: Government UK (s/f).
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