
PERFILES DE LOS NUEVOS DOCENTES Y CERTIFICACIÓN DE COMPETENCIAS

1. PROPUESTA DE UN PERFIL DOCENTE BASADO EN COMPETENCIAS COMO REFERENTE DEL DESARROLLO PROFESIONAL 

Existe consenso en señalar la necesidad de redefinir la profesión docente y su función social en el contexto nacional para atender su diversidad, responder a las demandas actuales y asumir la responsabilidad de educar a quienes harán frente a situaciones siempre nuevas en el futuro como ciudadanos, ya no sólo de un país sino del mundo. Se espera que la educación y los maestros, más que transmitir abundante información, promuevan el desarrollo de competencias como garantía para que los sujetos puedan seguir aprendiendo a lo largo de su vida y se desempeñen de manera  pertinente y satisfactoria en un mundo cambiante y complejo. De ahí la necesidad de definir un perfil docente basado en competencias que garantice un desempeño profesional eficiente, eficaz y satisfactorio.

A continuación se precisan algunos conceptos claves para un mejor acercamiento a esta propuesta:

a) Perfil profesional docente

El perfil profesional es asociado a una imagen de docencia deseable y contextualizada que se constituye en un referente para quienes optan por la profesión, para sus formadores y para quienes tienen la responsabilidad de tomar decisiones de políticas educativas.

b) Competencias

El término competencias, si bien está muy difundido entre los maestros, sigue siendo motivo de polémica, sobre todo por su procedencia del ámbito laboral y por identificarlo con corrientes psicológicas conductistas. Sin embargo, se puede encontrar una evolución muy interesante del concepto de competencias en el campo educativo y en el ámbito internacional que abre nuevas posibilidades de desarrollo de capacidades personales de manera integral y permanente.

"El término competencias se utiliza en este contexto en el sentido de la capacidad de hacer con saber y con conciencia sobre las consecuencias de ese hacer. Toda competencia involucra, al mismo tiempo, conocimiento, modos de hacer, valores y responsabilidades por los resultados de lo hecho"
. En igual sentido, “definimos la competencia como la capacidad de las personas para actuar con eficiencia, eficacia y satisfacción sobre algún aspecto de la realidad personal, social, natural o simbólica"
 (ver CUADRO 1). Cada competencia viene a ser un aprendizaje complejo que integra tres tipos de saberes: saber, saber hacer y ser. Se trata de desarrollar competencias de los sujetos para que puedan crecer como personas, tener las herramientas suficientes para aprender con autonomía, conocer el medio natural y social en sus múltiples interacciones y generar actitudes que permitan sustentar opciones y compromisos  con ellos mismos, con los demás y con el mundo.

CUADRO 1
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1.1. POR QUÉ UN PERFIL DOCENTE BASADO EN COMPETENCIAS

Un perfil docente basado en competencias, fruto del diálogo y del consenso, puede cumplir dos funciones importantes en el mejoramiento permanente de la profesión. Una función  articuladora entre la formación inicial y la formación permanente y una función dinamizadora del desarrollo profesional a lo largo de la carrera, así como de la profesión misma. A continuación se señalan algunas razones para optar por un perfil basado en competencias.

· Se centra en el desarrollo de capacidades en los sujetos, favoreciendo la formación de profesionales críticos y reflexivos, autónomos, con responsabilidad sobre su desempeño, capacidad para plantear alternativas pedagógicas y participar en las decisiones concernientes a la educación, en los niveles y ámbitos que les corresponda actuar. Supone recuperar lo mejor del saber y experiencia pedagógica acumulada e incorporar los avances de la pedagogía, psicología y otras ciencias, para responder a las necesidades y retos del momento.
· Cada competencia articula dos componentes: el conocimiento (saber qué y saber cómo) y la actitud (saber por qué y para qué), integrando ambas dimensiones y superando la dicotomía entre conocimiento y ética.

· Una competencia involucra el saber (significados, conceptos y datos), el saber hacer (procedimientos y técnicas) y el ser (valores y actitudes), implica procesos complejos de aprendizaje, promoviendo nuevas formas de relación con el conocimiento: visión interdisciplinar y aprendizajes significativos.

· Las capacidades humanas no se desarrollan de manera terminal, por eso el concepto de competencias nos remite a la necesidad de la formación permanente que busca  profundizar  y/o  desarrollar nuevas capacidades a lo largo de la vida.

· Tampoco se desarrollan de manera aislada una de otra, más bien, abre espacios de intersección de capacidades y saberes, potenciando un desarrollo personal y profesional integral (ver CUADRO 2).

· Por ser contextuado, es flexible para adecuarse a las demandas sociales, a las necesidades de desarrollo integral de los estudiantes, de aprender permanentemente y de atención a la diversidad cultural y a las condiciones en que se desarrolla la docencia. Implica su revisión periódica frente a las nuevas demandas y retos en el espacio local, nacional y mundial.

· Una de las ventajas del enfoque por competencias es la versatilidad que proporciona al proceso de enseñanza/aprendizaje y, por tanto, su mayor capacidad para adecuarse al ritmo de cambios propio de la actualidad. Para ello, es necesario dotar a los centros educativos y al sistema de observatorios permanentes que recojan y procesen información para poder reformular permanentemente las competencias necesarias para desempeñar adecuadamente las tareas de profesor o directivo. (López 2001).

CUADRO 2

EJEMPLO DE ESPACIO DE INTERSECCIÓN ENTRE COMPETENCIAS
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Algunas consideraciones a tener en cuenta para definir un perfil básico:

a) La necesidad de manejar adecuadamente la tensión permanente entre la imagen deseada expresada en el perfil y la imagen real (déficit en la formación inicial, bajas calificaciones en pruebas de evaluación para nombramiento, etc.), para centrar la atención y los esfuerzos en diseñar y llevar a cabo acciones que propicien los cambios necesarios. Esta tensión involucra el nivel de expectativas y confianza que se tiene en los docentes, en sus posibilidades y disposición hacia el cambio.

b) La necesidad de identificar aquellas dimensiones que le corresponde atender a la escuela y a los maestros, si bien deben responder a las demandas de la sociedad y responsabilizarse por los resultados de su trabajo, también se sabe que en el logro de aprendizajes intervienen las condiciones básicas del sujeto que aprende (motivación y capacidad) y del contexto en que se desarrolla (salud, nutrición, higiene, etc.), lo cual plantea cada vez más la necesidad de políticas intersectoriales que aseguren condiciones favorables para el aprendizaje.

Es importante destacar que respecto al trabajo docente se ha puesto mucho énfasis en la necesidad de eficiencia y  eficacia en su desempeño, evidenciado sobre todo en los logros de aprendizaje de los estudiantes a través de procesos de evaluación. Sin embargo, es conveniente tener en cuenta otros aspectos comprometidos en el proceso educativo, como la subjetividad de los maestros que involucra sus convicciones, motivaciones, opciones éticas y políticas y grado de satisfacción con su desempeño, lo cual tiene repercusiones en la forma cómo asume responsabilidad frente a su propio desarrollo profesional, frente a las expectativas de la sociedad y frente a sus alumnos. Esta dimensión humana, tan presente en la interacción pedagógica constituye un componente clave de las competencias, saber el por qué y para qué de su trabajo, es decir su dimensión ética.

Actualmente se están llevando a cabo experiencias de evaluación del desempeño docente en el marco de acciones orientadas al mejoramiento de la calidad profesional. Las competencias y sus indicadores permiten establecer los criterios o estándares deseables para valorar el nivel de desarrollo de las competencias. Así, los resultados de las evaluaciones dan cuenta de las fortalezas profesionales, así como de las debilidades y carencias en las que los maestros requieren apoyo a través de programas de capacitación permanente.

Al igual que el término “competencias”, el término “estándar”, puede ser entendido de distintas maneras. En el ámbito educativo está referido a “objetivos o metas altas, cánones de excelencia a los cuales deben aspirar todos los estudiantes y todos sus maestros, todos los futuros docentes y sus formadores. En principio, el establecimiento de estándares debería anteceder a la adaptación del currículo, al desarrollo de textos y al diseño de evaluaciones, dado que todos ellos deberían estar centrados en las metas de aprendizaje especificadas por los primeros. Así, los estándares nacionales señalarán las prioridades educativas para todos a nivel nacional, como referentes para el desarrollo profesional y criterios para la carrera magisterial. Una función de los estándares está referida a la evaluación de qué, cuánto y cuán bien es lo que se espera que un alumno haya aprendido algo, y/o se espera del desempeño docente... Los estándares de desempeño profesional docente también deberían  estar centrados en los estándares del aprendizaje escolar”
 como un elemento articulador de los sistemas educativos”.

Asimismo, “los estándares pueden y deben convertirse en los criterios principales para la evaluación del desempeño docente, aunque sólo una vez que se haya generado un consenso suficiente respecto a la validez de los mismos y cuando se haya desarrollado  la capacidad de medir adecuadamente su logro. Cada etapa del desarrollo profesional docente estaría regida por estándares claramente establecidos... La falta de estándares, por ejemplo, es una de las razones por las cuales hay tanta insatisfacción con la manera como han estado construidas las pruebas de los concursos para nombramiento de docentes realizados en los últimos años”.

El consenso debe incluir a los principales interesados, los maestros, de manera que los estándares se conviertan en un referente de su desarrollo profesional, en concordancia con las exigencias para transitar exitosamente la carrera docente. También se necesita construir consensos respecto al fin principal de la evaluación, lo cual supone pasar de una evaluación con sentido punitivo, a otra con sentido metacognitivo, que ayude a identificar y tratar constructivamente los posibles errores y deficiencias, reconociendo los aciertos y fortalezas como palanca de apoyo para el desarrollo profesional.

Como se ha señalado, el perfil docente orienta esfuerzos hacia la imagen deseada y contextual en permanente construcción. Por lo tanto, es necesario trazar algunas metas en este tránsito de la imagen real a la deseable, que son los indicadores o estándares a tener en cuenta en un proceso de evaluación de desempeño docente, que permita verificar los avances y trazar, cada vez, nuevas y más altas metas.

Dimensiones de perfil, competencias, indicadores y/o estándares
	Dimensiones del Perfil
	Competencias docentes
	Indicadores / estándares

	· Referidas a los aspectos que debe integrar la imagen deseada de docencia, en constante tensión con la imagen real.


	· Son las capacidades profesionales requeridas para un buen desempeño docente. Se promueven desde la formación inicial pero están en permanente desarrollo durante toda la carrera profesional.

· Sólo por razones de organización de criterios están ubicadas en cada una de las dimensiones o ejes  del perfil, pero en la vida profesional se complementan.


	· Son los desempeños específicos que evidencian la presencia  de una o varias  competencias. Pueden ser observados en distintos niveles de desarrollo (no satisfactorio, satisfactorio, superior, excelente).

· Estos desempeños pueden ser manifestados de diversas maneras, no suponen un modelo único.

· Una función de los estándares está referida a la evaluación de qué, cuánto y cuán bien es lo que se espera del desempeño docente.


El buen desempeño docente no sólo depende del conocimiento sobre la disciplina o contenido a enseñar (matemática, filosofía, arte, etc.) y/o de cada una de las disciplinas  comprometidas en la comprensión del proceso de aprendizaje (pedagogía, psicología, didáctica, etc.), sino de la capacidad para utilizar este conocimiento en un contexto específico, el cual, por tratarse de interacciones sociales, no puede ser totalmente previsto.

Un maestro competente debe saber articular de manera pertinente y creativa el saber, el saber hacer y el ser, cuando planifica, promueve, conduce y evalúa procesos de aprendizaje. Esta complejidad del  trabajo docente, que se expresa en unidades de tiempo, año escolar, mes, semana, clase, exige profesionales con capacidad para relacionarse con el conocimiento de manera cualitativamente distinta y capacidad suficiente para tomar las mejores decisiones, en el momento adecuado y de acuerdo al contexto en que le toca desempeñarse. Esta complejidad del desempeño docente debe ser tenida en cuenta para la definición de competencias y estándares o criterios de desempeño.

Caldevilla (1998) desarrolla el concepto de “movilidad” en relación al desempeño profesional en tres aspectos: geográfico, profesional y sociológico. Este concepto abona a favor de un perfil basado en competencias que contribuya a formar profesionales de la educación críticos y reflexivos, con autonomía y responsabilidad sobre su trabajo.

· La “movilidad geográfica alude a la posibilidad de formarse para el desempeño de una competencia profesional en un lugar distinto a aquél en el que se ha adquirido”.

· La “movilidad profesional hace referencia a la transprofesionalidad, que tiene como origen la mutación tecnológica de la propia competencia profesional inicial”.

· La “movilidad sociológica es aquella que deriva de procesos complejos como reconversiones tecnológicas, económicas o sociales que se originan en ámbitos fuera del control profesional.”

Este concepto de “movilidad” en su triple dimensión, empata con la “competencia especificadora”, propuesta por Braslavsky (1999) referida a la capacidad de los sujetos para adecuar su saber a distintas condiciones y situaciones de manera pertinente y creativa. “La especificación es, a nuestro modo de ver, la capacidad de aplicar un conjunto de conocimientos fundamentales a la comprensión de un tipo de sujetos, de una institución educativa, y/o de un conjunto de fenómenos y procesos”.
Esta relación  permite visualizar mejor la relación entre un perfil y competencias básicas para los docentes a nivel nacional (e incluso internacional), con capacidades para adecuar su desempeño a distintos lugares de trabajo (rural, urbano), a la evolución de la propia profesión mediante la permanente actualización y a la complejidad creciente del mundo, cada vez más con mayor intercambio y comunicación (migración, medios de comunicación, avance tecnológico), pero a la vez con problemas comunes (desocupación, pobreza, exclusión, etc.).

Esto significa que, sobre un buen nivel de desarrollo de las competencias básicas, los docentes estarán en mejores condiciones para aprender y desarrollar conocimientos específicos para atender la diversidad geográfica y cultural, así como los retos ante los cuales debe encontrar respuestas creativas para resolver problemas educativos, como las desigualdades en oportunidades y logros de aprendizaje, principalmente entre la zona urbana y la zona rural del país.

1.2. PROPUESTA DE UN PERFIL DOCENTE BASADO EN COMPETENCIAS

En diversos documentos sobre definición de perfil docente y competencias profesionales, tanto nacionales como internacionales, hay un esfuerzo por identificar las dimensiones comprometidas en la complejidad del desempeño docente y que sirven como criterios de organización de los rasgos de perfil y/o competencias, (ver ANEXO III.2, NUMERALES 1 AL 7).

En dichas propuestas encontramos como dimensiones comunes: a) la persona del maestro, b) su quehacer específico en el aula, c) su participación en la escuela y d) su interacción con el entorno próximo/lejano. Según el propósito de los trabajos se enfatiza alguno de estos aspectos. Así, tratándose de procesos de evaluación de desempeño, se pone especial énfasis en la dimensión pedagógica didáctica precisando lo que se espera del maestro en este aspecto para lograr mejores aprendizajes.

Esta propuesta plantea la necesidad de contar con un perfil docente básico e integral, organizado en estas 4 dimensiones:

· Dimensión personal

· Dimensión pedagógica

· Dimensión institucional

· Dimensión social / ciudadana

El enfoque de la profesión docente ha sido desarrollado en el capítulo anterior, sin embargo queremos enfatizar la necesidad de repensar la docencia como una profesión que requiere de una permanente actitud crítica y reflexiva que supere el enfoque tecnocrático que ha prevalecido en un largo período. Superar este enfoque que limita la profesión a la aplicación de normas, currículos, métodos y uso de materiales requiere del compromiso de los propios docentes. De ahí la importancia de desarrollar competencias que contribuyan a encontrar y renovar el sentido de su profesión,  así como a descubrir la trascendencia de su trabajo en aula en la formación de ciudadanía y su aporte a los procesos de desarrollo local y nacional, en el contexto de la globalización.

A continuación se presenta un cuadro relacionando el enfoque de docencia, las dimensiones del perfil, las competencias, las demandas y necesidades a las que se intenta responder.

	ENFOQUE DE DOCENCIA

Profesional  - Reflexivo  - Carrera pública

	DIMENSIONES
	COMPETENCIAS
	DEMANDAS Y NECESIDADES

	Personal


	1) Cultiva una sana autoestima a nivel personal y profesional.

2) Renueva su vocación por la docencia a lo largo de la carrera.

3) Actúa asertivamente en los diferentes ámbitos de su intervención: aula, escuela, comunidad.

4) Es coherente con un código de ética profesional.
	· Maestros profundamente motivados  y con adecuada autoestima para asumir  compromiso con el país desde la profesión

· Recuperación de valores que den sentido a la vida de las personas y del país.

	Pedagógica


	1) Comprende y maneja, crítica y creativamente el currículo básico de su nivel y/o especialidad.

2) Planifica y evalúa su trabajo pedagógico.

3) Promueve, dirige y facilita procesos de aprendizaje significativos, incorporando elementos lúdicos y creativos.

4) Evalúa los procesos de aprendizaje, con  fines de retroalimentación y de hacer reajustes en su desempeño profesional.
	· Mejorar logros de aprendizajes de los alumnos.

· Desarrollar en los estudiantes las competencias que le permitan ubicarse en el contexto actual: aprender a aprender.



	Institucional
	1) Participa con iniciativa y sentido crítico en la gestión del centro educativo.

2) Incentiva vínculos con los padres de familia y la comunidad.
	· Fortalecer la escuela como unidad del sistema educativo: autonomía y responsabilidad.

· Hacer de la escuela un espacio de convivencia democrática y de aprendizaje ciudadano.

	Social  ciudadana

comunidad local, país, mundo


	1) Alienta desde el CE compromisos con los procesos de desarrollo local y nacional.

2) Participa en procesos de concertación, con diversas instituciones, a favor de la educación.
	· Recuperar la dimensión ciudadana de los maestros como sujetos y promotores de derechos.

· Superar la relación “utilitaria” con padres de familia, e involucrarnos en el proceso educativo de sus hijos y de su comunidad.

· Potenciar los recursos locales, articulando esfuerzos a favor de proyectos educativos locales.


a) Dimensión personal

Hace referencia a aspectos de la persona que comprometen el desarrollo profesional de los maestros. El cuidado por dichos aspectos favorecerán la moral del docente en su trabajo y su disposición hacia una carrera de largo aliento, “articulando los principios de la autonomía moral, la autodeterminación y la solidaridad, (Capella, 2000).

Entender al docente como persona implica asumirlo desde la perspectiva del desarrollo humano en relación con los ciclos de la carrera profesional. El docente, como toda persona,  atraviesa por tensiones propias de cada etapa del desarrollo humano (juventud, adulto, adulto mayor) y de la carrera profesional (inicio, mitad y final de la carrera). En este sentido, vive su docencia en medio de dichas coordenadas que influyen en sus condiciones físicas y subjetivas, tan comprometidas por tratarse de una profesión basada en interacciones permanentes con diversos sujetos.

En esta dimensión se destaca la necesidad de trabajar la autoestima del docente porque en la actualidad se constata baja motivación, no sólo porque la profesión misma no cuenta con el reconocimiento social que le corresponde sino, además, porque un porcentaje importante del magisterio proviene de sectores pobres y vive en situaciones difíciles, lo cual influye en la construcción de su autoimagen y en la manera de relacionarse con los demás. El maestro debe ser un dinamizador de un desarrollo material que apunte al bienestar de todos a través de la satisfacción de sus necesidades; esto es particularmente importante en el medio rural donde el se convierte en referente de modelos de vida. 

Considerar esta dimensión de perfil permite apreciar al docente como una persona con potencialidades y limitaciones, que debe asumir el reto de mejorar permanentemente en lo personal y profesional, para responder adecuadamente a la tarea y responsabilidad que se le encomienda en la formación de las nuevas generaciones. Dicha tarea le exige responder a situaciones del contexto del cual también forma parte y por lo tanto le afectan.

El desarrollo profesional del docente implica un permanente aprender a convivir, que le desafía a desarrollar sus habilidades sociales y actitudes para acoger a los otros, a los diferentes, sean sus colegas de trabajo, sus alumnos, padres de familia u otros sujetos con quienes interactúa permanentemente. En ese sentido, necesita competencias que le ayuden a valorar y potenciar la diversidad cultural, generacional, de género, etc. y a evitar toda clase de discriminación en la cultura escolar.

b) Dimensión pedagógica

Está referida al trabajo sobre el cual se centran las mayores demandas y exigencias a los maestros: los aprendizajes de sus alumnos. El conjunto de competencias que en esta dimensión se espera de los maestros constituye lo específicamente reconocido por la sociedad como “quehacer docente”, centrado en el proceso de enseñar, entendido como la capacidad para promover, coordinar, facilitar y evaluar procesos de aprendizaje. Esta demanda cobra especial importancia cuando se espera que los maestros desarrollen en los estudiantes competencias para aprender y no sólo transmitan conocimientos.

Si bien se plantean competencias pedagógicas básicas comunes para todos los docentes con la finalidad de asegurar equidad en la calidad profesional, forma parte de estas competencias la capacidad especificadora para utilizar los conocimientos de manera contextuada, así como la necesidad de conocimientos específicos de acuerdo a regiones y/o poblaciones. Por lo tanto, hay necesidad de identificar y definir los indicadores o criterios específicos, de acuerdo a los niveles (inicial, primaria, secundaria) del sistema educativo, así como del contexto (rural, urbano, bilingüe, comunidad nativa, otros).

En igual sentido, se señala la necesidad de identificar criterios que sirvan como referentes para reconocer distintos niveles de desarrollo de cada competencia pedagógica que puede ir desde el básico hasta el de excelencia. En todo proceso de evaluación hay que tener en cuenta el contexto y condiciones del desempeño docente; por ejemplo, se esperaría que un mejor desempeño esté vinculado a la experiencia, a la profundización teórica, a la capacidad crítica y reflexiva, pero ninguno por sí solo es determinante.

c) Dimensión institucional

Los docentes desarrollan su profesión en una institución que es la escuela. Su trabajo en aula, su manera de relacionarse con otros sujetos, la organización de su trabajo están vinculados y contextuados por la comunidad educativa local, nacional y mundial, de la cual forma parte.

El Centro Educativo demanda para su marcha de la participación permanente de todos los docentes en diversas instancias de coordinación y de labores específicas. Dicha participación constituye un derecho y una responsabilidad. Emitiendo opinión (voz) y participando en las decisiones (voto, construcción de consenso) para contribuir a mejorar la gestión institucional y pedagógica del centro educativo, su participación puede incluir diversos aspectos referidos a la formulación de propuestas, ejecución y evaluación de las mismas. La escuela como una microexperiencia de convivencia democrática exige docentes activos que asuman con protagonismo el construir una cultura participativa.

En los últimos años, la mayoría de las escuelas han elaborado su Proyecto Educativo, sin embargo, aún permanece como un documento más. Hace falta que desde el proceso de su elaboración el proyecto educativo institucional se constituya en un eje articulador en la vida de la escuela. Para ello, es preciso que el personal directivo, los docentes, los alumnos y padres de familia compartan objetivos comunes, se den una organización acorde con éstos y asuman normas de convivencia coherentes a su propósito educativo, que sirvan de marco a la participación de cada uno de los actores. La conciencia de un espacio amplio y complejo para la interacción docente contribuye a generar sentido de pertenencia a la institución, sentirse parte de un colectivo profesional, que como tal, y no sólo de manera individual, asume la responsabilidad social de educar. Esta conciencia supone asumir los problemas y retos de la institución escolar y construir comunidades profesionales de pensamiento y acción.

Si bien esta dimensión se orienta al fortalecimiento institucional de la  escuela como unidad del sistema educativo, al mismo tiempo la coloca en mejores condiciones para articular esfuerzos con otras instituciones y llevar a cabo acciones de concertación a favor de su proyecto educativo.

d) Dimensión social – ciudadana

El desarrollo profesional del docente incluye su participación en la comunidad (local, regional, nacional, mundial). Esta interacción, constituye un proceso de retroalimentación en la medida en que el docente contextualiza su trabajo en la escuela con visión de una profesionalidad ampliada. Esta interacción aula/escuela/comunidad, no sólo puede transformar la escuela en una organización más profesional, también puede mejorar el propio desempeño individual en el aula y aportar a la construcción de espacios educativos en la comunidad.

Asimismo, relacionar el espacio y tiempo de la escuela con los espacios y tiempos de la comunidad contribuye a contextualizar el currículo escolar y arraigar mejor su trabajo con personas concretas. Braslavky señala que “es esencial que los profesores comprendan el mundo en que viven y vivirán, e intervengan como ciudadanos productivos en el mundo de hoy y del futuro. La cultura endogámica de las escuelas y de los institutos de formación docente tuvo como consecuencia que dichas instituciones se alimentaran siempre entre sí, sin interactuar con otras instituciones o ámbitos, sin plantear preguntas ni formular alternativas respecto del más allá espacial y temporal. Esta reclusión les ha impedido seguir el ritmo de los cambios del mundo. Pero nadie que no comprenda ese mundo puede realmente orientar a los niños y jóvenes y promover aprendizajes para el siglo XXI. Eso implica que un desafío fundamental en la reinvención de la profesión docente de profesor es ampliar el horizonte cultural”.

Esta dimensión reconoce al maestro en su condición de ciudadano, como sujeto y promotor de derechos, especialmente de los educandos a una educación de calidad. También le aporta elementos para reconocerse como educador de ciudadanos, preparando a los niños y jóvenes para actuar en espacios públicos inmediatos y comprometerse con el bienestar común. Esta condición de educador de ciudadanos es cada vez más importante, ya que se trata de aprender a reconocerse y actuar como ciudadanos de un país diverso, pero también del mundo, compromiso con el presente, pero también con el futuro. Supone, además, incorporar la problemática social y los asuntos públicos en el currículo escolar, enriqueciéndolo con enfoques para promover el cuidado del medio ambiente, el respeto a los derechos humanos, educación vinculada al trabajo, el cuidado de la salud integral, etc.

2. PROPUESTA DE COMPETENCIAS PROFESIONALES Y SUS INDICADORES

a) Dimensión personal
	Competencia 1: Cultiva una sana autoestima personal y profesional

	Es la capacidad para profundizar en el conocimiento de sí mismo, identificar sus potencialidades y necesidades de desarrollo personal y profesional. Supone el manejo de habilidades y convicciones para el autocuidado y la autonomía, basados en sentimientos de seguridad, identidad y pertenencia para lograr propósitos y metas personales y profesionales.

	Indicadores:

· Cuida su salud integral (física, mental y emocional) asumiendo medidas preventivas, de recuperación en caso necesario y certificación periódica, constituyéndose en un referente de vida saludable para los alumnos.

· Participa en actividades recreativas, artísticas, culturales y/o deportivas promovidas por su centro educativo u otras instituciones.

· Reconoce y potencia sus recursos personales para enfrentar situaciones complejas, a nivel personal y profesional.

· Reconoce y rectifica sus errores, buscando apoyo si fuera necesario.

· Sustenta sus opiniones personales con argumentos válidos, evitando recurrir a ofensas, burlas o juicios descalificando opiniones diferentes.

· Demuestra interés por conocer aspectos vinculados a la profesión: aspectos legales, historia, problemas, demandas, avances, etc. y aporta desde su experiencia personal.

· Se hace cargo de su desarrollo profesional, demuestra constante interés e iniciativa por su formación continua,  tanto en su disciplina y/o nivel, como en lo  pedagógico.

· Revisa el sentido de lo que hace o deja de hacer en su desempeño docente, sustentando sus opciones pedagógicas en coherencia con sus motivaciones y convicciones.

· Contribuye a la construcción de una comunidad docente, vinculada por un proyecto educativo institucional,  que respeta el pensamiento divergente y distintos perfiles profesionales, diversidad de prácticas pedagógicas, en diálogo permanente.

· Cultiva actitudes favorables al cambio, con espíritu abierto y sentido crítico.


	Competencia 2: Renueva su vocación por la docencia a lo largo de la carrera magisterial

	Es la capacidad para revisar las motivaciones y razones que sustentan su elección profesional, afirmando aquello que considera válido y renovando lo que considera debe ser actualizado a la luz de los cambios en el contexto local, nacional y mundial. La apuesta por la carrera docente supone compromiso con el mejoramiento de la calidad  profesional y de la educación, demostrando disposición para seguir aprendiendo y formándose permanentemente.

	Indicadores:

· Participa con interés en experiencias de capacitación, cursos de perfeccionamiento y/o especialización.

· Revisa en forma crítica y reflexiva su práctica en aula: valora sus aciertos, identifica sus errores o debilidades, busca explicaciones lógicas y coherentes en cada caso y extrae enseñanzas para mejorar su práctica.

· Conoce y utiliza, una metodología autorreflexiva: problematiza su práctica, analiza las condiciones en que la desarrolla, las consecuencias que produce y plantea alternativas a  situaciones que considera deben ser modificadas.

· Explica y fundamenta las concepciones que sustentan su práctica y, en colaboración con sus pares, descubre estereotipos, creencias, prejuicios, etc. que pueden estar presentes en sus concepciones.

· Tiene altas expectativas en sus alumnos, demostrando especial interés por aquellos que sufren distintas carencias (afectivas, económicas, etc.).

· Organiza un portafolio profesional, resumiendo etapas de su carrera.

	Competencia 3: Actúa asertivamente en diferentes ámbitos de su intervención, manteniendo equilibrio emocional

	Es la capacidad para interactuar de manera satisfactoria, estableciendo relaciones de respeto mutuo, sustentada en una sana autoestima y en una auténtica valoración de los otros. Involucra habilidades sociales como saber escuchar, ponerse en el lugar de otro, afirmar lo propio respetando las diferencias (género, raza, cultura, ideas, religión, edad, etc.), saber decir no, saber pedir favores, expresar sentimientos sin herir a otros, tomar iniciativas o responder adecuadamente a situaciones diversas. Compromete convicciones referidas a la autoimagen y autoconcepto que constituyen el sustento afectivo expresado en seguridad y confianza al relacionarnos con otros.

	Indicadores:

· Establece relaciones de empatía con sus alumnos, colegas, autoridades, padres de familia, etc.

· Expresa sus opiniones y sentimientos ante situaciones problemáticas, sin agredir a otros.

· Se esfuerza por comprender las posibles motivaciones y sentimientos de otros, para explicar sus reacciones.

· Establece una relación equilibrada entre sus derechos y sus responsabilidades, respetando los derechos de los demás.

· Se preocupa en aclarar sus reacciones y opiniones para evitar interpretaciones equívocas y/o para resolver conflictos.

· Asume la responsabilidad de sus opiniones.

· Reacciona positivamente ante la crítica constructiva.

· Demuestra capacidad para disfrutar de su trabajo individual y/o en colaboración con otros.

· Expresa su reconocimiento hacia el trabajo y logro de otros.


	Competencia 4: Es coherente con un código de ética profesional

	Es la capacidad para adherirse libre y voluntariamente a un código de ética profesional, como referente de determinadas conductas deseables. Supone asumir valores humanos, reconocidos por la sociedad para la formación de nuevas generaciones, como la verdad, la justicia, la libertad, la honestidad, la responsabilidad, el respeto y la solidaridad. Incluye habilidades para enfrentar dilemas morales que surgen de la propia experiencia escolar y de la sociedad.

	Indicadores:

· Sustenta coherentemente el por qué y para qué de sus opciones, acciones y actitudes en la vida cotidiana.
· Se esfuerza por traducir algunos valores en pautas o criterios para emitir juicios y tomar decisiones en el ámbito privado y público.

· Asume compromisos motivado por su adhesión a un valor, defensa de la vida, acciones de solidaridad, promoción de la democracia, difusión de los derechos de los niños, etc.
· Acredita, según el caso, su conducta libre de responsabilidades penales y procesos administrativos reiterados.

· Reconoce autocríticamente sus errores y explicita su propósito de mejoría.

· Denuncia actos de inmoralidad comprobada.

· Participa en procesos de discernimiento ante dilemas morales que comprometen su ejercicio profesional y la vida en la escuela.

· Promueve el desarrollo de la conciencia moral de sus alumnos, orientándolos en la revisión de comportamientos, explicitando el por qué y para qué de nuestras acciones, asumiendo compromisos concretos.


b) Dimensión pedagógica
	Competencia 1: Comprende y maneja crítica y creativamente el currículo básico de su nivel y/o especialidad

	Es la capacidad para analizar críticamente el currículo, así como las corrientes pedagógicas en que se fundamenta. Incluye poder emitir opinión en relación a su coherencia interna y su pertinencia respecto a la realidad en que se desempeña, que le permita tomar decisiones para llevar a cabo procesos de adecuación o diversificación.

	Indicadores:

· Conoce diversos enfoques curriculares.

· Explica y opina sobre los fundamentos del currículo básico vigente.

· Toma decisiones consistentes y coherentes respecto a la propuesta curricular que maneja para adecuarla según el contexto en que se desempeña.

· Demuestra autonomía, creatividad y manejo interdisciplinar en la programación curricular de corto, mediano y largo plazo, según las características de los educandos (sociales, culturales, económicas, etc.), las necesidades y demandas de la comunidad en que trabaja.

· Asume enfoques o ejes pedagógicos que orientan y dan sentido a la programación curricular: derechos de los niños, derechos humanos, conciencia ecológica,  valores, etc.   para promover actitudes favorables a la convivencia.

· Identifica experiencias y situaciones de la vida cotidiana para convertirlas en experiencias de aprendizaje.

· Incorpora en la programación curricular las sugerencias y pedidos de los padres de familia y alumnos respecto a lo que desean y necesitan aprender.

· Pregunta y/o consulta con sus pares cuando enfrenta alguna dificultad respecto a la programación curricular.

· Lee y asiste a cursos para actualizarse sobre concepciones curriculares y su desarrollo en aula.

· Participa y aporta en los equipos de profesores de nivel, grado y/o especialidad, en las sesiones de  programación curricular.

· Evalúa sus programaciones, en relación a su pertinencia para los estudiantes, logros de aprendizajes, al tiempo previsto, desarrollo de competencias.


	Competencia 2: Planifica y evalúa su trabajo pedagógico

	Es la capacidad para anticipar, prever y proponer situaciones de aprendizaje, teniendo como referentes el sujeto que aprende, el contexto en que se desarrolla, el manejo del tiempo y del espacio, la metodología, los recursos necesarios y la evaluación, tanto de los aprendizajes como de su propio desempeño.

	Indicadores:

· Es consciente de sus expectativas respecto a sus alumnos y cómo influyen en su propio  desempeño y en los logros de aprendizaje.

· Selecciona experiencias de vida de los alumnos y comunidad como oportunidades para generar aprendizajes.

· Utiliza adecuadamente diversas alternativas de programación: unidades, proyectos, clase, otros, en relación al contenido y distintas unidades de tiempo (año, semestre, mes, semana, día, clase).

· Incorpora en su programación elementos de la diversidad cultural.

· Propicia el respeto y la  tolerancia frente a las diferencias, desarrolla actitudes favorables para un diálogo intercultural en la vida cotidiana, orientado a erradicar todo tipo de discriminación, sea por raza, género, religión, ideas políticas, edad, situación social y/o económica, etc.

· En situaciones específicas demuestra conocimiento, habilidades y actitud favorable para atender a poblaciones bilingües hispano y vernáculo hablantes o monolingües vernáculo hablantes.

· Prevé distintas estrategias para atender la heterogeneidad propia de un grupo escolar: cultura, ritmo de aprendizaje, intereses, apoyo familiar, etc.

· Es flexible en el manejo de la programación curricular para responder a situaciones imprevistas.

· Lleva un control o automonitorea el avance de su programación, haciendo los ajustes necesarios.


	Competencia 3: Promueve, dirige y facilita procesos de aprendizaje significativos, incorporando elementos lúdicos y creativos, así como nuevas tecnologías

	Es la capacidad para orientar y acompañar procesos de aprendizaje a partir de contextos culturales concretos, creando situaciones motivadoras para acceder a nueva información, procesarla y construir significados, conceptos y nuevos y mejores conocimientos.

	Indicadores:

· Promueve un clima emocional favorable para el aprendizaje: estimula la curiosidad y el deseo de conocer, promueve el conflicto cognitivo, trata los errores de manera constructiva, felicita por los logros alcanzados, anima constantemente a perseverar en la investigación, etc.

· Comprende los procesos básicos del aprendizaje y específicos del nivel y/ especialidad. (por ejemplo, en la escritura, resolución de problemas, otros).

· Identifica y valora las experiencias y diversidad de saberes de los niños.

· Da pautas claras y con la secuencia adecuada para orientar los aprendizajes.

· Elige la estrategia metodológica que mejor responde a las necesidades y expectativas de aprendizaje de su grupo, el conocimiento a lograr y la situación o contexto en que se da el aprendizaje.

· Utiliza variedad de recursos metodológicos teniendo en cuenta los distintos estilos de aprendizaje de los estudiantes, el ritmo del grupo, haciéndoles saber lo que van a aprender y lo que se espera de ellos.

· Posee capacidad para escribir y explicar fenómenos y procesos, para argumentar y persuadir racionalmente, para hacer razonamientos abstractos y generalizaciones.

· Conoce, promueve y orienta procesos de investigación para acceder al conocimiento de la realidad natural y social.

· Provoca y estimula el razonamiento lógico en las distintas situaciones de aprendizaje.

· Prevé el material necesario para el desarrollo de las actividades.

· Demuestra dominio de los contenidos disciplinares de su nivel y/o especialidad.

· Estimula el aprendizaje interdisciplinar y holístico, creando situaciones para que los estudiantes establezcan relaciones de causa, efecto, analógicas, etc.

· Reconoce sus errores o limitaciones referidos a un conocimiento específico.

· Plantea situaciones que favorecen la metacognición: los procesos seguidos, las dificultades encontradas, etc.

· Orienta y da pautas para desarrollar hábitos de estudio: uso del tiempo, organización del espacio, uso de materiales, etc.

· Ayuda a los alumnos a reconocer para qué servirá lo que aprenden y tengan la oportunidad de utilizarlo en situaciones reales.

· Respeta y valora a sus alumnos

· Fomenta el aprendizaje cooperativo entre alumnos.

· Plantea retos y desafíos según el nivel de los alumnos, de manera que puedan resolverlos satisfactoriamente y estimularlos a continuar aprendiendo, investigando, etc.

· Identifica las ventajas que pueden aportar nuevas tecnologías en el aprendizaje, distinguiendo para qué finalidad concreta es más útil una aplicación multimedia.


	Competencia 4: Evalúa los procesos de aprendizaje, con fines de retroalimentación y de hacer ajustes en su desempeño profesional

	Es la capacidad para formular criterios y emitir juicio sobre los procesos y resultados de aprendizajes, construir indicadores, elaborar y aplicar diversos instrumentos de evaluación, con el objeto de atender las necesidades individuales y/o colectivas de sus alumnos,  incorporando los cambios necesarios en los procesos de aprendizaje que promueve.

	Indicadores:

· Conoce y utiliza diferentes métodos de evaluación en forma complementaria a fin de tener apreciaciones más integrales.

· Utiliza la evaluación de entrada como diagnóstico individual y colectivo de sus alumnos para orientar su trabajo.

· Establece criterios para la evaluación formativa y sumativa.

· Elabora instrumentos de evaluación teniendo en cuenta no sólo contenidos, sino los indicadores de las competencias.

· Organiza carpetas con los trabajos de los alumnos con fines de evaluación.

· Informa a los alumnos sobre sus avances y da pautas para superar las dificultades en el aprendizaje.

· Incorpora la autoevaluación para que el alumno valores sus avances e identifique las dificultades que enfrenta en un aprendizaje específico.

· Incorpora la evaluación entre pares para que los alumnos aprendan a escuchar las opiniones de otros sobre sus desempeño, su aprendizaje, etc., y a la vez, aprendan a opinar críticamente sin ofender, con el ánimo de reconocer los logros y ayudar a reconocer las dificultades.

· Observa el comportamiento afectivo para entender cómo influye en su aprendizaje.

· Asume responsabilidad por los resultados de los aprendizajes de sus alumnos.


c) Dimensión institucional

	Competencia 1: Participa con iniciativa y sentido crítico en la gestión del Centro Educativo

	Es la capacidad de comprometerse con un proyecto educativo concreto e involucrarse en su desarrollo,  responsabilizándose por los resultados. Supone sentido de pertenencia a una comunidad profesional con sentido crítico y autonomía moral.

	Indicadores:

· Se identifica con el proyecto educativo de su centro.

· Participa en la elaboración y gestión del proyecto educativo del centro.

· Contribuye en la construcción permanente de una comunidad profesional en el centro, en diálogo con otros sujetos e instituciones.

· Demuestra interés e iniciativa en proyectos de innovación educativa que se desarrollan en el centro.

· Participa regularmente en instancias creadas para la gestión curricular y/o administrativa.

· Propone sugerencias para aprovechar las potencialidades de la escuela.

· Plantea críticas constructivas para reflexionar sobre los problemas de la escuela.

· Promueve el trabajo coordinado entre sus pares y con otros profesionales del centro educativo.

· Contribuye a desarrollar las capacidades de liderazgo de sus pares.

· Demuestra capacidad de negociación y concertación para el logro de objetivos  educativos.
· Participa en organizaciones  de maestros: sindicato, asociaciones, movimiento, otros.

· Emite opinión crítica frente a las políticas educativas, articulando las políticas nacionales con las políticas de centro educativo, identificando su influencia en su trabajo cotidiano.


	Competencia 2: Promueve vínculos con los padres de familia y la comunidad

	Es la capacidad para establecer relaciones de empatía y colaboración con los padres de familia y comunidad respetando su cultura, sus puntos de vista, opiniones y propuestas respecto a la educación de sus hijos.

	Indicadores:

· Promueve la participación de los padres de familia  y la comunidad en la elaboración, desarrollo y evaluación del proyecto educativo del centro, definiendo de mutuo acuerdo sus funciones.

· Incorpora aspectos de la cultura local con el aporte de los padres de familia y comunidad: experiencia profesional, saber popular, técnicas laborales tradicionales, etc.

· Desarrolla reuniones y actividades periódicas con padres de familia y/o apoderados para informar sobre el trabajo pedagógico y recibir opiniones y sugerencias acerca de los aprendizajes de los estudiantes.

· Establece mecanismos de comunicación con los padres de familia y comunidad.


d) Dimensión social – ciudadana

	Competencia 1: Alienta desde el centro educativo compromisos con el desarrollo local y nacional

	Es la capacidad para articular un proyecto educativo con proyectos de desarrollo en el contexto local y nacional, identificando el aporte específico de la educación y planteando las condiciones que ésta requiere para su propio desarrollo, en permanente interdependencia.

	Indicadores:

· Se mantiene informado sobre la situación económica, social, política y cultural de la comunidad donde se desempeña, del país y a nivel internacional.

· Incorpora los acontecimientos locales más significativos para la población en el currículo y en la vida de la escuela.

· Utiliza el periódico mural u otro medio para informar y alentar el compromiso con aspectos del desarrollo local y nacional.

· Coordina con actores de la comunidad actividades de promoción del desarrollo.


	Competencia 2: Participa en procesos de concertación, con diversas instituciones, a favor de la educación

	Es la capacidad para establecer relaciones con otras instituciones del sector público y/o privado con la finalidad de mejorar las condiciones de educabilidad de los estudiantes y promover el mejoramiento de la calidad educativa.

	Indicadores:

· Se mantiene informado sobre la presencia de instituciones públicas y privadas, sus objetivos y proyectos en la localidad.

· Establece vínculos y alianzas para desarrollar acciones específicas que respondan a objetivos comunes.

· Demuestra iniciativa, planteando acciones comunes entre dos o más instituciones para enfrentar problemas que afectan a la comunidad en general y a los estudiantes en particular.

· Participa en actividades comunales, incorporándolas al currículo escolar.


3. SISTEMA DE SELECCIÓN, INCORPORACIÓN Y PERMANENCIA EN EL SECTOR EDUCACIÓN

3.1. PROPUESTA PARA LA SELECCIÓN E INCORPORACIÓN DE LOS NUEVOS DOCENTES AL SECTOR

En el documento “Principales Lineamientos de Política Educativa”, el Ministerio de Educación plantea como una medida de política el nombramiento de profesores “a través de concursos transparentes y favorecedores del mejor desempeño profesional, respetando el derecho a la reasignación sin perjudicar el normal desarrollo de las actividades educativas”.

La presente propuesta se caracteriza por los siguientes aspectos:

· Asigna a los centros educativos un rol de particular importancia en la selección de docentes que se incorporan al servicio oficial, así como en los concursos de nombramiento. Para ello será necesario que se constituya en cada centro educativo una comisión integrada por el director, el subdirector, dos representantes de los docentes, dos representantes de los alumnos (en el caso de centros de educación secundaria) y dos representantes de los padres de familia. Los alumnos de enseñanza media participarán señalando las características que ellos consideran deben tener los profesores que se incorporen al centro educativo. En los centros educativos en los que los estudiantes son adultos, se podrá omitir la participación del representante de los padres de familia.

· Considera criterios para propiciar un mejor desempeño profesional de los docentes que contribuya a mejorar la calidad de la educación, especialmente la de las personas que viven en el área rural. 

· Cuenta con un número de plazas correspondiente con las necesidades del sistema educativo. Para ello será necesario contar con un sistema de información en los centros educativos que genere información confiable y permanentemente actualizada sobre matrícula, secciones y personal docente. Además, será necesario crear mecanismos que contribuyan a que la operación del sistema propuesto se realice con un uso racional de los recursos
, en armonía con las mejoras en las condiciones de trabajo de los profesores, propuestas a través de todo el documento.

INGRESO DE LOS DOCENTES AL SERVICIO OFICIAL

Para ingresar al servicio oficial se requiere tener título de profesor en el nivel correspondiente (Inicial, Primaria o Secundaria), expedido por una facultad de educación o por un instituto superior pedagógico debidamente acreditado. Para cubrir plazas de Educación de Adultos o Educación Especial tendrán preferencia los docentes que acrediten alguna especialización en esas modalidades.

Las resoluciones de nombramiento serán expedidas por los órganos intermedios, quienes tomarán en consideración las propuestas de los directores de los centros educativos.

Los docentes ingresarán al servicio oficial con un nombramiento transitorio y durante el primer año deberán participar en el Programa de Práctica Acompañada (que se describe más adelante); al finalizar ésta, obtendrán una constancia que les permitirá concursar para cubrir plazas vacantes con nombramiento definitivo en el mismo o en otro centro educativo.

En las zonas con población vernáculo hablante se dará preferencia a los docentes que tienen la especialidad de Educación Bilingüe Intercultural. De no haber postulantes con estas características, se nombrará  únicamente a docentes que se expresen de manera fluida en la lengua nativa. Esta condición es un requisito indispensable. En caso de no haber docentes titulados con esta condición para cubrir plazas de esas zonas, se podrá contratar a los mejores estudiantes del último año de los institutos superiores pedagógicos o facultades de educación de la localidad o de la provincia (siempre que cumplan con dicho requisito). Estos docentes tendrán que participar en el Programa de Práctica Acompañada en calidad de contratados y podrán ser nombrados cuando hayan obtenido el título pedagógico y la constancia correspondiente a dicho Programa.

PROGRAMA DE PRÁCTICA ACOMPAÑADA

Los docentes que se incorporan al servicio oficial tendrán, durante un año, un acompañamiento a cargo de  profesores en ejercicio que serán seleccionados como tutores, especialmente para esta  finalidad. De preferencia, serán de su mismo centro educativo o de centros educativos cercanos y de turnos diferentes. Con esta propuesta se pretende contribuir a lograr el perfil de docentes que sugiere la Consulta para un Acuerdo Nacional por la Educación:“Todo egresado de la carrera docente debe poseer: una formación filosófica, científica y humanista sólida; consistencia y coherencia ética en los comportamientos y actitudes; conocimiento y comprensión de las materias de su especialidad, de la realidad nacional y de los contextos locales; comprensión basada en la observación y reflexión sobre la forma como los alumnos desarrollan sus capacidades, así como sus logros en lo académico, en lo afectivo y en la formación de su conciencia crítica y moral; confianza en su propia capacidad de enseñar y aprender y en las capacidades de sus alumnos; capacidad para administrar un aula, para trabajar en equipo y adaptar el currículo a las necesidades”.

Esta propuesta se asemeja a lo que en Uruguay se denomina “periodo de inducción o de inserción profesional”. Éste constituye “...un momento importante en la trayectoria del futuro profesor. Un periodo importante porque los docentes deben realizar la transición de estudiantes a profesores; por ello surgen dudas, tensiones, debiendo adquirir un adecuado conocimiento y competencia profesional en un breve periodo de tiempo. (...) Los programas de inserción tratan de establecer estrategias para reducir o reconducir el denominado ‘choque’ con la realidad“
.

El Programa consiste en acciones de asesoría y orientación permanentes a cargo de los tutores que comprenden: apoyo personal, consejería, visitas de observación en sus aulas, reuniones con otros docentes. Al finalizar el año de trabajo, los nuevos docentes serán evaluados por el tutor y la comisión evaluadora del centro educativo y se les otorgará una constancia con la cual se podrán presentar a concurso de nombramiento. Esta evaluación se realizará con los mismos criterios que la evaluación del desempeño de los docentes (ver Cap. IV, 2. Evaluación).

El profesor asesor visitará al docente en el aula de clases, a razón de una visita  mensual. Tendrá a su cargo un grupo de 5  docentes nuevos en un área cercana, y se reunirá con ellos en grupo una vez al mes, después de haber realizado las visitas. En estas reuniones, los docentes nuevos expondrán sus dudas y también sus logros. El docente asesor (tutor) hará las recomendaciones que considere conveniente. En los lugares donde los centros educativos se encuentren dispersos podrá ser menor el número de docentes a cargo de un tutor.

En este acompañamiento se puede aplicar lo que Valdez
 llama el Modelo de Práctica Reflexiva que él define como una instancia de reflexión supervisada que tiene por objeto mejorar el trabajo del docente.

“El modelo se fundamenta en una concepción de la enseñanza como “una secuencia de episodios de encontrar y resolver problemas, en la cual las capacidades de los profesores crecen continuamente mientras enfrentan, definen y resuelven problemas prácticos a la que Schön (1987) llama reflexión en la acción y que requiere de una reflexión sobre la acción o evaluación después del hecho para ver los éxitos, los fracasos y las cosas que se podrían haber hecho de otra manera (...).

En la ejecución de este modelo se contemplan tres etapas. Ellas son: Una sesión de observación y registro anecdótico de la actividad. Una conversación reflexiva con la persona que se observa para comentar lo observado y en la que se hacen preguntas encaminadas a descubrir significatividad y la coherencia de la práctica observada Una conversación de seguimiento en la que se retoman los temas conversados y las acciones acordadas en la segunda etapa. Si es necesario y conveniente, en esta etapa se puede hacer una nueva observación con registro”.

Se deberá procurar los recursos necesarios para que el Programa de Práctica Acompañada se comience a aplicar en forma experimental. Su generalización se irá haciendo de manera gradual.

COBERTURA DE PLAZAS VACANTES

Proponemos realizar la cobertura de plazas vacantes en tres etapas. El centro educativo establecerá el calendario de cobertura de plazas vacantes en cada una de las etapas.

· Primera etapa

Se realizará cuatro meses antes de iniciarse el año escolar, según el calendario establecido por el centro educativo. En dicha etapa se atenderán las reasignaciones. Para ello, cada órgano intermedio publicará la relación de todas las plazas vacantes existentes en su jurisdicción, por niveles y centro educativo. Los docentes que deseen ser reasignados a dichas plazas deberán presentar a los directores de los centros educativos en los cuales estén ubicadas las mismas,  los documentos que acrediten tener méritos para ello y serán entrevistados por la respectiva comisión evaluadora. A nivel nacional se determinará los puntajes para cada criterio, teniendo presente la importancia normativa que se da al buen desempeño y al trabajo en condiciones difíciles. La comisión de cada centro educativo evaluará los expedientes y elaborará la propuesta de reasignación de acuerdo al estricto  orden de mérito. Se tomará en cuenta los siguientes criterios:

· Haber trabajado en zonas de condiciones difíciles

· Unidad familiar (cercanía al lugar donde trabaja el cónyuge o viven los hijos)

· Cercanía al domicilio del docente

· Tener buena evaluación del desempeño

La propuesta será entregada al respectivo órgano intermedio, en el cual se procederá a  formalizar la reasignación.

· Segunda etapa

En ella se desarrollará el concurso de nombramientos para cubrir con profesores nuevos parte de las plazas
 que dejen los docentes reasignados o los que hayan cesado. Este concurso se realizará en los centros educativos donde haya plazas vacantes, dos meses antes de iniciarse el año escolar y estará a cargo de la comisión respectiva. El proceso comprenderá la evaluación del expediente y una entrevista personal con los docentes. Los directores presentarán la propuesta al órgano intermedio correspondiente para proceder al nombramiento de los docentes, según los resultados del concurso.

Se considerará un requisito indispensable la constancia de haber participado en el Programa de Práctica Acompañada. Se tomarán en cuenta como criterios para obtener mayor puntaje: la preparación académica del docente, la cercanía al lugar de trabajo, la experiencia (si la tuviera). No se considera como experiencia la participación del postulante en el Programa de Práctica Acompañada (puesto que es un requisito para todos), a no ser que haya realizado una innovación pedagógica, investigación o servicio importante a la comunidad. Los docentes que sean nombrados en esta etapa ingresarán a la Carrera Pública Magisterial en el primer nivel.

· Tercera etapa

En esta etapa se incorporará al servicio oficial a los docentes recién egresados, los cuales tendrán nombramiento transitorio y participarán en el Programa de Práctica Acompañada. Esta etapa se realizará inmediatamente después de la anterior. Para garantizar la oportunidad de incorporarse al servicio oficial a los docentes recién egresados, en cada dirección regional se reservará por lo menos el 10% de las plazas existentes todos los años, las que serán de conocimiento de los interesados.

Los postulantes deberán entregar al centro educativo la documentación correspondiente y  serán entrevistados por la comisión evaluadora. La propuesta  a los órganos intermedios para el nombramiento transitorio de estos docentes, será hecha por los directores de los centros educativos, quienes deberán respetar el dictamen de la comisión. El trabajo que realicen estos docentes será reconocido como tiempo de servicios, acumulable al momento de ingresar a la Carrera.

Para ocupar plazas en los centros educativos unidocentes, se formará una comisión a nivel de Red de Centros Educativos Rurales, integrada por el director del centro educativo más cercano, un profesor del mismo centro educativo si es polidocente, o de otro, si el centro educativo más cercano es unidocente; dos estudiantes y dos padres de familia de la comunidad donde está ubicado el centro educativo. Dicha comisión se encargará de realizar el concurso (segunda etapa) o la calificación de los expedientes (tercera etapa) y hará la propuesta correspondiente para que en el órgano intermedio se proceda al nombramiento transitorio.

Los docentes que deseen cubrir plazas temporalmente vacantes por licencia del titular, lo harán en calidad de contratados. Al finalizar el reemplazo, serán evaluados por la comisión evaluadora del centro educativo. Esta evaluación será incorporada a la carpeta del docente y constituirá mérito o demérito (según los resultados de la evaluación) en los concursos de nombramiento.

3.2. 
PERMANENCIA EN EL SECTOR EDUCACIÓN

ATENCIÓN A LA SOBREOFERTA DE DOCENTES

El desequilibrio entre la oferta y demanda de docentes se expresa en nuestro país como una sobreoferta de docentes. Respecto a este problema el Ministerio de  Educación propone como  medida de política: “Diseñar una estrategia que resuelva el desequilibrio entre la oferta y demanda de la formación docente, formulando un sistema de acreditación independiente del Ministerio de Educación, que considere fundamentalmente la formulación de estándares básicos de calidad”
.
Una causa generadora del problema ha sido la creación indiscriminada de centros de formación magisterial. Ahora tiende a agudizarse, pues se proyecta un menor incremento de plazas porque la población tiene una tendencia decreciente y porque la actual ley de jubilación obliga a trabajar hasta los 65 años y por lo tanto en los próximos años cesarán menos maestros.

Como medidas para atenuar esta situación se propone;

Respecto a la formación de docentes:

a) Racionalización del número de estudiantes admitidos en los centros de formación magisterial.

b) Prohibición inmediata de autorizar el funcionamiento de nuevos centros.

c) Un estudio para la reconversión de algunos centros de formación magisterial en centros de estudios superiores de otra especialidad
.

d) La acreditación de centros de formación magisterial que necesariamente incidirá en que dejen de funcionar aquellos que no reúnan los requisitos de calidad.

e) Analizar la posibilidad de reconversión de docentes a centros de formación continua. 

Medidas que tienen relación con otras que se proponen en este documento:

a) El nombramiento de asesores (tutores) para los tres programas en los que se considera esta modalidad (Programa de Inmersión, Talleres de Perfeccionamiento Docente y Atención a las Redes de Maestros que trabajan en áreas rurales), libera 5 horas de cada uno de los docentes a los que se asigna esta función. Estas horas tienen que ser cubiertas por otros docentes.

b) La posibilidad de separar de la docencia a los maestros que realizan un trabajo deficiente (propuesta que se explica más adelante).

c) Redistribuir la carga docente que está asignada de manera muy desigual. Esta medida podría no contribuir directamente a atender la sobreoferta de docentes, pero sí a racionalizarla.

Hay otras propuestas que tienen que ver con el incremento de plazas, las cuales se considera difíciles de realizar por las implicancias económicas. Se mencionan únicamente como  deseables.

REMUNERACIONES Y CALIDAD DE VIDA

La Consulta Nacional recomienda “que los maestros en servicio tengan un salario digno, basado en un piso salarial justo, al que se adicionarán diferenciales significativos por mérito según la eficiencia de su desempeño y bonificaciones a quienes contribuyan de modo sustantivo a mejorar los aprendizajes o la marcha institucional de sus centros educativos”.

Existe voluntad política expresa del gobierno por mejorar los ingresos y las condiciones de vida de los docentes, en la perspectiva de una mejor educación. Esta voluntad se concreta en la promesa del Presidente Toledo de duplicar el salario de los docentes en los cinco años de gobierno (ver recuadro).

	La revaloración del magisterio nacional pasa por duplicar el salario magisterial en los próximos años; pero exige, así mismo y sobre todo, dar pasos concretos en el mejoramiento de sus condiciones laborales, así como de la política de formación magisterial y su relación directa con su responsabilidad en los procesos de aprendizaje, la investigación, la innovación y la organización de los centros educativos.

Para ello se plantea:

Revalorar la carrera docente:

· Mejorando las condiciones laborales y las remuneraciones, en el marco de una carrera docente organizada en función del compromiso y la responsabilidad por los resultados

· Desarrollando políticas y condiciones que mejoren su calidad de vida, identificando y atendiendo necesidades básicas, ofreciéndoles ayuda especializada y creando redes de apoyo

Medidas de política:

· Promover el mejoramiento de la calidad de vida del maestro en salud, vivienda y promoción académica

· Revisar y rediseñar el escalafón de la carrera magisterial

Acción inmediata:

Diseñar una nueva política de remuneraciones que garantice el aumento progresivo de los haberes docentes hasta alcanzar la meta de duplicar los actuales al término del quinquenio.

Fuente: Documento: Principales Lineamientos de Política Educativa. Perú. Ministerio de Educación. 2001.


El solo cumplimiento de la Ley del Profesorado implicaría una mejora significativa en las remuneraciones de los docentes:

· Percibir una remuneración justa, acorde con su elevada misión y con su condición profesional; dicha remuneración es reajustable con el costo de vida (artículo 13º, inciso b).

El criterio que se plantea para fijar las remuneraciones debe partir del supuesto que los profesores  puedan vivir con un salario, lo cual tendría que significar también el  incremento de sus horas de trabajo diario. En este incremento debe estar incluido el reconocimiento por el tiempo que los docentes dedican a preparar sus clases, corregir los trabajos de los alumnos, ejercer labores de tutoría, atender a los padres de familia.

Se propone una escala general, correspondiente a todos los docentes según el grado que ocupen en el escalafón y bonificaciones individuales: por evaluación y por trabajar en zonas de condiciones difíciles. Dado que el Presidente se ha comprometido a duplicar el salario de todos los docentes en un plazo de cinco años, éste debe ser el piso salarial al que se llegará de manera progresiva. A partir de ahí se otorgarían las bonificaciones por evaluación y por trabajar en zonas de condiciones difíciles, a las que tendría acceso una proporción reducida de docentes.

La Ley de Escalafón establecerá los requisitos necesarios para ascender en la carrera, así como los niveles y escala de remuneraciones por nivel.

Será necesario simplificar la estructura de remuneraciones que actualmente tiene muchos conceptos. El rubro principal debería ser la remuneración básica. Esta medida
 por sí sola constituiría un aumento en las remuneraciones docentes, pues el 2% por año de servicios que establece la Ley del Profesorado se calcula sobre la remuneración básica. La simplificación de la estructura de remuneraciones permitirá a los docentes que perciban bonificaciones diferenciadas, distinguirlas más claramente.

Como una forma indirecta de mejorar los ingresos de los docentes se propone:

· Procurar que los docentes trabajen cerca de su domicilio. Esta medida, que también es recomendada en propuestas como la Carta de Navegación ya mencionada, será muy favorable para los docentes porque evitará el desgaste y la pérdida de tiempo que significa trasladarse todos los días a su centro educativo; permitirá atender mejor a su familia al estar más tiempo con ella y significará un ahorro en el pasaje. Para aplicar esta propuesta será necesario realizar una modificación en la Ley del Profesorado, a fin de que se tenga en cuenta este criterio en las reasignaciones y en la cobertura de plazas.

INCENTIVOS (Ver Capítulo V )

SANCIONES (Ver Capítulo V)

TRABAJO EN CONDICIONES DIFÍCILES

Los maestros que trabajan en zonas de condiciones difíciles atienden a la población más necesitada. Por ello se debe considerar estímulos significativos para motivar a los docentes a trabajar en esos lugares, de tal manera que la población que tiene que enfrentar mayores dificultades, pueda contar con buenos maestros.

Éstas equivalen a las zonas diferenciadas consideradas en la Ley del Profesorado (artículo 48), que establece: “El profesor que presta servicios en: zona de frontera, selva, zona rural, altura excepcional, zona de menor desarrollo relativo y emergencia tiene derecho a percibir una bonificación por zona diferenciada del 10% de su remuneración permanente por cada uno de los conceptos señalados hasta un máximo de tres”.
La propuesta que se presenta es diferente a lo establecido en la actual Ley. Así, se consideran lugares de trabajo en condiciones difíciles: zonas rurales alejadas de las ciudades y carentes de servicios de agua, electricidad y teléfono, y lugares de condiciones peligrosas.

Con apoyo del INEI se confeccionará un registro a nivel regional, en el cual estén identificados debidamente estos lugares con criterio técnico, a fin de corregir la actual tipificación que incluye lugares que cuentan con toda clase de servicios. Esta identificación debe ser revisada cada cinco años y actualizada si es necesario.

Este registro estará a cargo de las direcciones regionales o subregionales de Educación. En la confección del mismo participarán representantes del magisterio.

Una medida de política propuesta por el gobierno actual es: “Revisar y rediseñar un sistema de compensación y promoción a docentes que ejercen sus funciones en condiciones especiales o adversas”
.

Un estudio realizado recientemente
 identificó cuatro factores que motivan el descontento de los docentes que trabajan en esos lugares. Estos son:

- El alejamiento de la familia

- La falta de servicios de agua, desagüe, luz eléctrica

- La lejanía con respecto a las zonas urbanas

- La dificultad para conseguir una reasignación.

Mientras permanezcan estas condiciones de vida en los lugares mencionados, es necesario establecer un sistema de compensaciones para superar factores de injusticia generadores de descontento. Se propone lo siguiente:

· Que los maestros que trabajen en dichos lugares, acumulen mayor tiempo de servicios, a razón de 1.5 por cada año efectivamente trabajado
. Además que tengan una bonificación equivalente al 10% de la remuneración básica por un solo concepto y preferencia en las reasignaciones. Esta bonificación la debe dejar de percibir el docente cuando sea trasladado a una zona que no esté comprendida en esta calificación. Tendrán derecho a estos incentivos los docentes que trabajen en zonas peligrosas o en áreas rurales alejadas de la capital de provincia, a tal distancia que no puedan trasladarse diariamente.

· Que los órganos intermedios en cuya jurisdicción estén comprendidos los centros educativos ubicados en lugares de condiciones difíciles, establezcan contacto con instituciones locales, a fin de conseguir un medio de transporte que recoja a los docentes todos los días para trasladarlos desde el lugar donde viven, al centro educativo. Esta medida podrá solucionar el problema de alejamiento de la familia a un buen número de docentes, por lo menos a aquellos que trabajen en lugares donde pueda llegar algún vehículo y que estén ubicados a una distancia máxima de dos horas del centro de trabajo.

· Que se provea de vivienda adecuada a los docentes que no puedan beneficiarse con el traslado diario, por trabajar en zonas demasiado alejadas o por no tener familia en la población más cercana. Ésta debe ser responsabilidad de la Dirección Regional. La vivienda contará con todos los servicios disponibles en la localidad. Los docentes, además, contarán con un medio de transporte que les facilite el traslado por lo menos una vez a la semana a la capital de provincia. Para ello, el órgano intermedio en cuya jurisdicción esté comprendido el centro educativo podrá lograr la colaboración de la comunidad. Para ejecutar esta propuesta, bastaría con dar cumplimiento al artículo 23º de la Ley del Profesorado: “Los locales escolares que construya el Estado en zonas de frontera y áreas rurales incluirán viviendas para los profesores. En los locales escolares que están en funcionamiento en las zonas y áreas mencionadas, que no cuentan con este servicio, se habilitarán progresivamente viviendas para los docentes”.
· Desterrar totalmente las dificultades para conseguir una reasignación, mediante una norma que facilite la reasignación, con carácter de prioridad, a los directores o docentes que hayan trabajado por lo menos cuatro años en lugares de condiciones difíciles. Para este efecto, se dará preferencia a los docentes que tengan más tiempo de trabajo en dichos lugares.

· Establecer un sistema de redes que permita a los docentes de estos lugares, comunicarse permanentemente e intercambiar experiencias, logros y dificultades con otros colegas que trabajen en las mismas condiciones en otras escuelas de lugares cercanos y desarrollar un proyecto común. Recibirán además apoyo de otros docentes, destinados especialmente para este propósito. Éstos tendrán la categoría de asesores o tutores (ver Sistema de Asesorías o Tutorías).  Desde el Ministerio de Educación se viene apoyando el funcionamiento de redes de centros educativos rurales pero no está aún generalizado.

	CHILE: Los Microcentros rurales
Estos Microcentros se han creado con el propósito de superar el aislamiento profesional de los docentes que trabajan en zonas rurales. En ellos se agrupan los profesores por proximidad geográfica de sus escuelas. Se reúnen mensualmente para: intercambiar sus experiencias pedagógicas, formular sus proyectos de mejoramiento educativo, diseñar sus prácticas curriculares relacionadas con las necesidades de aprendizaje de sus alumnos y recibir apoyo técnico de parte de los supervisores del Ministerio de Educación.

Esta supervisión constituye un proceso de capacitación en servicio y es una asesoría pedagógica constante para atender los problemas de los profesores que forman parte del Microcentro.

Los Microcentros han sido dotados con un conjunto de libros actualizados para los docentes.

Cada Microcentro desarrolla  un Proyecto de Mejoramiento Educativo, que son proyectos de innovación pedagógica, consistentes en alguna propuesta destinada a mejorar los aprendizajes de los alumnos.

Fuente: Reforma en Marcha, documento del Ministerio de Educación de la República de Chile. Santiago, 1988.


· A los docentes que tengan diez años de trabajo en zonas difíciles y cuya evaluación acredite un buen desempeño, se les otorgará un año de licencia con goce de remuneraciones para que puedan actualizarse. Los docentes que se hagan acreedores a este beneficio, deberán comprometerse a trabajar dos años más en dicho lugar.

PROPUESTA DE DESARROLLO PROFESIONAL DE LOS DOCENTES (Ver Parte VII)
4. ROPUESTAS DE EVALUACIÓN Y CERTIFICACIÓN DE COMPETENCIAS PROFESIONALES

4.1. HACIA UNA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE

Finalidades

1. Una escuela donde se realicen procesos formativos de calidad que posibiliten a la  población desarrollar capacidades para producir

2. Revaloración de la docencia como una profesión con autonomía intelectual y moral que lidere el desarrollo de una acción y pensamiento educativo peruanos.

Objetivos

1. Desarrollo de una cultura de evaluación y responsabilización educativas como parte de una cultura de desarrollo profesional.

2. Institucionalización de prácticas de evaluación del desempeño docente en el ejercicio profesional.

3. Mejoramiento de la calidad de los aprendizajes con el desarrollo profesional.

Políticas específicas

1. Establecer procesos de evaluación anual del desempeño docente a nivel de cada escuela, en los diversos ámbitos o cargos de trabajo educativo y de acuerdo a estándares diversificados y metas establecidas por el colectivo docente de cara a sus comunidades educativas.

2. Establecer instancias a nivel escolar y local para el desarrollo de estos procesos de evaluación anual en el marco de la construcción de proyectos o metas educativas de orden local.

3. Establecer una instancia nacional para la investigación sobre el componente evaluación del sistema educativo, la orientación de los procesos evaluativos del sistema, la promoción de prácticas de evaluación a nivel de escuelas o formas diversas de organización pedagógica de docentes y para la formación de equipos locales de evaluadores.

4. Contribuir a fortalecer el desarrollo de formas de organización pedagógica autónoma de docentes a nivel escolar o local orientadas a la transformación de la práctica educativa y con diversos énfasis (autoaprendizaje, investigación, desarrollo de proyectos, gestión curricular, etc.).

Políticas de contexto
A  nivel de gestión escolar

1. Establecimiento pedagógico de procesos de evaluación de la institución escolar en las dimensiones pedagógica, institucional y comunitaria.

2. Relanzamiento de procesos de cambio de la gestión de las escuelas en el sentido de su democratización  y su desarrollo pedagógico.

3. Establecimiento de formas democráticas y participativas de gobierno escolar comprometiendo a docentes y familias en el establecimiento de metas y responsabilización del desarrollo de las mismas.

4. En función de lo anterior realización de cambios en lo establecido por la legislación vigente respecto a la participación de maestros y familias en la gestión de las escuelas.

A nivel local

Establecimiento de instancias de gobierno educativo a nivel local con la función principal de conducir a la comunidad educativa local a la producción de proyectos de desarrollo educativo, la asesoría pedagógica y de gestión a las escuelas, constituyendo equipos de educadores como base del gobierno educativo local y cambiando la normatividad a fin de que las instancias administrativas no tengan capacidad de decisión sobre los asuntos de política educativa.

Habría que precisar en la definición operativa la correspondiente instancia administrativa habida cuenta la incertidumbre actual respecto al futuro de los órganos intermedios a partir de los procesos de descentralización previstos.

A nivel nacional

1. Establecimiento progresivo de horarios completos para el funcionamiento de las escuelas y los profesionales de la educación.

2. Establecimiento del proceso de descentralización educativa basada en el desarrollo de las capacidades de gestión a nivel local.

3. Rediseño de las USES/ ADES limitando sus funciones al servicio administrativo o delegando estas funciones a nivel local.

CUADRO RESUMEN DE POLÍTICAS Y ACCIONES
	POLÍTICAS
	ACCIONES

	1. Establecer procesos de evaluación anual del desempeño docente a nivel de cada escuela, en los diversos ámbitos o cargos de trabajo educativo y de acuerdo a estándares diversificados y metas establecidas por el colectivo docente de cara  a sus comunidades educativas.
	· Lanzar un concurso nacional ¿Cómo mejorar  enseñanza en nuestra escuela? Para diseñar un sistema de evaluación a nivel de escuela.

· Elaborar, consultar y experimentar una propuesta de estándares nacionales para evaluación del desempeño docente.

	2. Establecer instancias a nivel escolar y local para el desarrollo de estos procesos de evaluación anual en el marco de la construcción de proyectos o metas educativas de orden local.
	(De acuerdo al desarrollo de la política 1)

· Proponer instancias a nivel de escuela con participación de familias y estudiantes si  es el caso.

· Establecer instancias especializadas integradas por docentes evaluadores para los procesos de auditoria pedagógica de las escuelas.

	3. Establecer una instancia nacional para la investigación sobre el componente evaluación del sistema educativo, la orientación de los procesos evaluativos del sistema, la promoción de prácticas de evaluación a nivel de escuelas o formas diversas de organización pedagógica de docentes y para la formación de equipos locales de evaluadores.
	Crear el Instituto de Investigación y Desarrollo Profesional de  la Docencia con fines de:

· Promoción de la investigación de las prácticas de enseñanza

· Gestión de sistemas y prácticas de evaluación pedagógica e institucional de profesores, escuelas e instancias de gestión local.

· Gestión del sistema de evaluación docente con fines de ascenso en la carrera pública.

· Formación de docentes evaluadores.

	4. Apoyar a fortalecer el desarrollo de formas de organización pedagógica autónoma de docentes a nivel escolar o local orientadas a la transformación de la práctica educativa y con diversos énfasis (autoaprendizaje, investigación, desarrollo de proyectos, gestión curricular, etc.).
	


MODELOS DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE DESDE EL CAMPO DE LA INVESTIGACIÓN

	Modelo centrado en el perfil del maestro
	Modelo centrado en

los resultados obtenidos
	Modelo centrado en el comportamiento del docente en el aula.
	Modelo de

la práctica reflexiva

	Se propone “evaluar el desempeño de un docente de acuerdo a su concordancia con los rasgos y las características –según un perfil previamente determinado– de lo que constituye un profesor ideal (énfasis nuestro).  Aquí radica justamente “el aspecto más crítico del modelo (pues) establece el perfil de un profesor inexistente”. Este método no permite una evaluación objetiva y confiable de las características y competencias del profesor pues juzgar la efectividad de los profesores por los rasgos que demuestran (...) es un asunto precario”.


	Consiste en evaluar el desempeño docente mediante la comprobación de los aprendizajes o resultados alcanzados por sus alumnos. Al establecer este criterio como fuente esencial de información para la evaluación del docente se corre el riesgo de descuidar la calidad de la educación pues “al saber el docente que se le está evaluando por los logros estudiantiles, es un hecho que enfatizará en ellos el aprendizaje de conductas reproductivas de más bajo nivel, en desmedro de conductas superiores, que de por sí, son más difíciles de alcanzar”. De otra parte, no se puede hacer considerar al profesor como responsable absoluto del éxito o aprendizaje de los alumnos. Este modelo desmerece el trabajo del maestro. Al no reconocer la complejidad de la tarea de enseñar limita el concepto de aprendizaje al centrarlo en la transmisión y reproducción de información.

Este modelo es el que Uribe cuestionaba en el Informe Mundial de Educación pues “resulta muy difícil traducir, en la práctica, el concepto de eficacia del docente en relación con el rendimiento escolar de los alumnos. Investigaciones realizadas en los Estados Unidos, durante los últimos sesenta años han demostrado sistemáticamente que no existe gran relación entre ambos”
.
	Este modelo “propone que la evaluación de la eficacia docente se haga identificando aquellos comportamientos del profesor que se consideren relacionados con los logros de los alumnos. A esto se objeta que los registros obedecen a la concepción de los observadores sobre lo que es una enseñanza efectiva y que se demuestra por los estándares que sustentan para cada hecho observado. La subjetividad del observador entra fácilmente en juego y posibilita que se gratifique o perjudique a los observados por razones ajenas a la efectividad docente.

De otra parte, el conocimiento anticipado de los criterios, evidencias y estándares  empleados en las pautas puede llevar a los maestros a modificar su forma de actuar en el aula, desaprovechando en algunos casos cualidades personales favorables de interacción y disminuyendo, por ende, su efectividad en la docencia.
	En este modelo “se trata de una evaluación para la mejora del personal académico y no de control por motivos de despidos o promoción. Supone una concepción de la enseñanza como una “secuencia de episodios de encontrar problemas y resolver problemas, en la cual las capacidades de los profesores crecen continuamente mientras enfrentan, definen y resuelven problemas  prácticos”.  Es lo que Shön llama reflexión en la acción y que requiere de una reflexión sobre la acción o evaluación después del hecho para ver los éxitos, los fracasos y las cosas que se podrían haber hecho de otra manera”.

Ahora bien “la aplicación de este modelo requiere de la existencia de un sistema de supervisión con personas y tiempos destinados a ello. Este modelo puede ser adaptado para que la observación sea hecha por colegas del mismo establecimiento o directivos del mismo”.  Además de la flexibilidad, resalta en esta propuesta su carácter participativo  y su capacidad de vincular la evaluación al proceso formativo permanente.


4.2 CERTIFICACIÓN Y RECERTIFICACIÓN DE COMPETENCIAS DOCENTES

Se propone la evaluación del desempeño de los y las maestras como un conjunto de prácticas permanentes en la escuela a través de dos procesos: la evaluación anual del desempeño docente y la certificación y recertificación periódica de competencia profesional. Aunque son procedimientos diferentes, se procura que sean coherentes respecto a los aspectos y criterios de evaluación y correlacionados entre sí en el proceso de la carrera de todo docente. Se considera, administrativamente, que ambos procesos tendrían efecto para el ingreso, el ascenso, incentivos o separación de la carrera pública.

Específicamente, la evaluación anual se propone como parte de dos dinámicas a nivel de las escuelas: dentro de la reflexión que los equipos docentes realizan sobre los problemas de la práctica pedagógica y también como parte de la evaluación institucional que compromete a los diferentes actores de la escuela. La certificación y recertificación se orienta a identificar las competencias profesionales de todo docente en determinados momentos de su carrera. Los resultados de las evaluaciones anuales serían tomadas en cuenta en los procesos de certificación para la valoración del docente que se certifica.

EXPERIENCIAS NACIONALES DE CERTIFICACIÓN DE COMPETENCIAS PROFESIONALES

Si bien en muchos países del primer mundo es común un sistema de certificación o licencias externo a la formación universitaria (por ejemplo para ejercer la medicina o la abogacía es necesario contar con el título universitario y además pasar por una evaluación nacional y/o estatal), en el Perú prácticamente no hay experiencias al respecto. Incluso en los colegios profesionales de mayor prestigio (de Abogados, Ingenieros, y Médicos) es suficiente con presentar un título universitario a nombre de la Nación y cumplir con algunos requisitos formales (llenado de fichas, pago de cuotas, etc.) para colegiarse. Recientemente, sin embargo, se ha empezado a extender la práctica de someter a los profesionales a evaluaciones escritas para decidir quiénes deben ocupar una plaza. Este sistema es percibido a menudo como más objetivo y justo que la exclusiva calificación de expedientes
.

En educación hay dos experiencias relevantes en el Perú, la del Consorcio de Colegios Católicos y los concursos de nombramiento de docentes realizados por el Estado peruano en la década del 90 y el previsto para el 2002.

a) Evaluaciones del Consorcio de Colegios Católicos

El Consorcio de Colegios Católicos agrupa a instituciones educativas que promueven la enseñanza de la religión Católica. El Consorcio ofrece dos tipos de servicios en cuanto a evaluación de docentes: 1) a solicitud del consejo directivo de un centro educativo, el Consorcio puede evaluar el plantel para luego tomar las decisiones que crea convenientes sobre la base de los resultados; 2) evaluación de docentes que quieren trabajar en un centro educativo del Consorcio; aquellos docentes que aprueban la evaluación reciben un certificado que pueden usar para postular a los centros e ingresan a una base de datos que es consultada por los centros educativos que requieran docentes.

La evaluación incluye las siguientes áreas
: conocimientos por nivel o asignatura; tecnología educativa; axiología católica (principios y valores) y ortografía; razonamiento lógico superior y verbal; área conductual o de personalidad
. Se toma en consideración también el Curriculum Vitae de la persona (asistencia a eventos de capacitación, estudios de postgrado).

En base a estos instrumentos se genera un único puntaje; el docente debe obtener más del 50% para obtener el certificado. En esta evaluación pueden participar docentes de inicial, primaria, secundaria (por asignaturas) y de educación física. En el proceso de evaluación realizado entre diciembre y enero pasado, de 1,565 profesores solamente 637 aprobaron (41%). No podemos asegurar si la evaluación del Consorcio efectivamente identifica a los mejores profesionales y tampoco conocemos algún estudio que haya evaluado, hecho el seguimiento o estudiado el impacto de esta experiencia.

b) Ministerio de Educación: Concursos de nombramiento de docentes

La segunda experiencia interesante de evaluación está referida a varios concursos de nombramiento de docentes realizados en los años 90 por el Ministerio de Educación. La Ley del Profesorado vigente es la 24029 y sin derogar esta ley se ha llamado a varios concursos de nombramiento en la década pasada
 y está en ciernes un nuevo concurso programado para febrero de 2002. Lamentablemente, no se ha publicado la información sobre las evaluaciones (análisis de confiabilidad y validez predictiva de las pruebas).

Los procedimientos generales seguidos en las diferentes evaluaciones han sido similares, variando ligeramente las áreas de evaluación de un concurso a otro y, en cada caso, por Ley se nombraba a una Comisión Nacional en el Ministerio de Educación para que elabore las pruebas, por ello, nos limitaremos a analizar el último concurso llevado a cabo en la década del 90.

-Concurso 1997 – 1998 (Ley 26815)
Para la evaluación realizada a fines de 1997 y principios de 1998 (autorizada por Ley 26815)
, se elaboraron pruebas diversificadas de acuerdo al nivel o modalidad del postulante con las siguientes áreas y pesos:

Cuadro 3

Dominios y pesos porcentuales de los dominios de la prueba de evaluación de docentes de 1997 y 1998

	Dominios
	Docentes
	Directores

	I. Conocimientos y habilidades pedagógicas
	
	

	- Cultura general
	10%
	10%

	- Cultura pedagógica
	10%
	10%

	- Conocimiento del nivel o modalidad
	25%
	10%

	- Gestión pedagógica
	25%
	10%

	- Gestión institucional o administrativa
	--
	30%

	II. Habilidades personales y sociales
	30%
	30%

	Total
	100%
	100%


Cada una de las áreas dentro de los dominios estaba a su vez subdividida.

Cultura general incluía artes, grandes acontecimientos nacionales y mundiales de la actualidad, vida cívica y participación ciudadana, geopolítica y ecología y habilidades para el manejo correcto del lenguaje, redacción y operaciones de cálculo básico.

Cultura pedagógica incluía bases teóricas contemporáneas del aprendizaje (conductismo y constructivismo), componentes y dinámica del proceso de enseñanza-aprendizaje, principales variables que intervienen en el aprendizaje, etapas del proceso de investigación pedagógica (tipos de investigación), y fines de la educación peruana (objetivos de cada nivel y modalidad del sistema educativo peruano).

Conocimiento del nivel o modalidad incluía conocimientos de estructuras curriculares, organización pedagógica y administrativa, características, necesidades y expectativas del educando y contenidos o áreas de aprendizaje del currículo del nivel o modalidad al que se postula.

Gestión pedagógica incluía conocimiento de métodos y técnicas de enseñanza, principios y técnicas de diversificación curricular, empleo de equipos y materiales educativos, criterios y procedimientos para la evaluación del aprendizaje y el nuevo paradigma educativo (educación centrada en los aprendizajes).

Gestión institucional y administrativa incluía principios y marco normativo de la práctica educativa, proyecto de desarrollo institucional, y conceptos y documentos de organización y funciones.

En habilidades personales se incluyó creatividad, autoestima, autocontrol, motivación de logro y valores. Finalmente, en habilidades sociales se incluyó relaciones interpersonales, liderazgo, tolerancia y solidaridad.

Como se puede apreciar, se trataba de una evaluación sumamente ambiciosa en cuanto a los conocimientos y habilidades que pretendía evaluar.

Se encargó a diversos consultores e instituciones la elaboración de los ítems. Luego, un comité reducido seleccionaba los que iban a ser administrados en el transcurso de una mañana
 a los postulantes en todo el país. Este proceso, desde la publicación de la ley hasta la administración de las pruebas, era muy corto en plazos (apenas algunos meses) y no permitía hacer piloto para seleccionar los mejores ítems.

Una virtud de evaluaciones como la anterior estaba basada en que, de algún modo, buscaban llevar a cabo un proceso más objetivo que en el pasado, pues a menudo se hacía en base a relaciones de amistad o corrupción. Sin embargo, adolecía de errores, por lo que debiera mejorarse en varios aspectos. En primer lugar, no es un sistema justo para el postulante en la medida en que en ningún caso se especificó claramente el dominio de la evaluación (y éste variaba de una evaluación a otra); tampoco se dieron especificaciones de las áreas de la evaluación (más allá de enunciar el área general de evaluación descrita antes). Lo que ocurrió entonces fue que luego de las evaluaciones, diversas asociaciones educativas reconstruyeron parte de las pruebas (en base a la memoria de los postulantes) y a elaboraron materiales de preparación para futuros procesos. Esto no estaría mal siempre y cuando las pruebas evalúen conocimientos complejos y no exclusivamente la memorización de datos. En segundo lugar, no se provee de ninguna evidencia de que las áreas a ser evaluadas efectivamente hayan seleccionado a los mejores postulantes, debido a que no se incluyó ninguna evaluación del desempeño docente. En el mejor de los casos se evaluó qué es lo que sabían, pero no lo que podían hacer en el salón de clases. En tercer lugar, aparentemente se construyó el puntaje total de cada postulante sumando las respuestas correctas y convirtiéndolas en una escala de 0 a 20; aquéllos que obtuvieran 11 o más aprobaban.

Conceptualmente, es difícil establecer qué significa obtener 11, ya que podría ser obtenido, por ejemplo, sin tener mayores conocimientos de nivel o modalidad. Por otro lado, las pruebas que evalúan habilidades personales y sociales se prestan a que los sujetos respondan lo que piensan que los encargados de la evaluación desean y no lo que realmente sienten (por ejemplo, es fácil identificar la respuesta socialmente deseable en ítems de autoestima
). La última crítica se basa en un punto de la teoría de medición educativa  por el cual para tomar decisiones de altas implicancias (como es este caso, donde se decide el nombramiento del docente por el Estado prácticamente de por vida) es necesario tener varias mediciones y muchos ítems para cada variable de interés
, y en el caso de la evaluación analizada aquí se tuvo una sola medición con muy pocos ítems por cada variable
. Evaluaciones como la analizada requieren información detallada de los procesos utilizados en la construcción y análisis para sustentar la validez de las inferencias realizadas a partir de los puntajes (para estándares internacionalmente aceptados para desarrollar y reportar resultados de evaluaciones consultar AERA, 1999). En este contexto, la hipótesis a ser demostrada empíricamente es que la evaluación mencionada tuvo altos niveles de error de medición.

Los resultados de las pruebas a menudo han sido interpretados erróneamente (desde un punto de vista técnico). Así, se ha criticado que pocos docentes “aprueben”
 la evaluación, sin considerar el aspecto de fondo, que es que no es claro lo que se mide con la prueba ni tampoco qué significa obtener un determinado puntaje, y cómo se debería fijar el puntaje mínimo aprobatorio. Por otros lado, tampoco es válido comparar el porcentaje de docentes que aprobaron sucesivos concursos, pues para hacer estas comparaciones requiere repetir al menos algunos de los ítems, cosa que no se hizo.

- Concurso 2001 – 2002 (Ley 2749)

El 29 de junio 2001, el Congreso de la República aprobó la Ley No 27491, en la que se establece como plazas orgánicas del sector educación las generadas como consecuencia del crecimiento vegetativo o por la modificación de planes de estudio. El Reglamento para esta ley fue aprobado por el Decreto Supremo No 065-2001-ED, también aprobado por el Congreso. Este reglamento establece que la evaluación para el nombramiento ocurre en dos etapas. En la primera, el docente es evaluado en el centro educativo en el que trabaja. La evaluación está a cargo de un comité especial de evaluación para cada nivel y modalidad, integrado por: el director del plantel (presidente del comité), el subdirector o equivalente, dos profesores elegidos en asamblea de profesores, y un padre de familia elegido por la APAFA. Este comité evaluará a cada candidato en cuanto a su calificación académica y profesional, experiencia docente profesional, servicio docente excepcional y entrevista personal (se dan detalles para cada uno de estos rubros en el Reglamento mencionado). Es posible además otorgar bonificaciones de acuerdo a una serie de criterios (aprobación de cursos profesionales, realización de trabajos de investigación, etc.) El puntaje máximo en esta etapa es de 60 puntos; para aprobar y pasar a la segunda etapa es necesario obtener al menos 35 puntos.

En la segunda etapa participa el órgano intermedio respectivo, que debe formar un comité de evaluación para la asignación de plazas. Ésta se hará en base a los resultados de la primera etapa y al puntaje del candidato en una prueba nacional diversificada de acuerdo a los niveles y modalidades incluidas en el concurso. Las áreas a evaluar en esta prueba son cultura general, cultura pedagógica y aptitud docente (no se incluye en el reglamento detalles sobre éstas). La elaboración de esta prueba estará a cargo de especialistas del Ministerio de Educación y tendrá un máximo posible de 40 puntos. Para aprobar la evaluación el postulante deberá tener un total (en las dos etapas) de 60 puntos o más.

Sobre este reglamento es importante destacar que por primera vez los centros educativos tendrán una participación en la evaluación de los docentes. Éste es un importante avance pues se reconoce que la evaluación debe ser al menos en parte local y debe incorporar criterios de desempeño profesional del docente (no sólo conocimientos). Sin embargo, hay una serie de aspectos de este reglamento que merecen comentario. El primero, es que el comité de evaluación del centro educativo idealmente debería estar a cargo de seleccionar quién trabaja (o deja de trabajar) en ese centro educativo en particular, y no quién debe ser nombrado para trabajar por el Estado en cualquier centro educativo. Esta última labor debería ser del Estado mismo. En segundo lugar, la calificación de los expedientes en el centro educativo es sumamente audaz e interesante por la cantidad de indicadores que se incorporan, pero esto la hace al mismo tiempo compleja y difícil de realizar. Es muy posible que la calificación sea en algunos contextos muy severa y en cambio en otros muy permisiva, otorgando puntajes de manera inequitativa. Esto vuelve al sistema injusto, pues el nombramiento depende del comité que le toque al postulante. Adicionalmente, sería interesante validar los criterios de calificación de la evaluación, con el objetivo de simplificarlos (usando menos criterios que los que se proponen en el reglamento hacer clasificaciones con poco error). En tercer lugar, la descripción de la prueba en tres áreas es bastante general y, por tanto, no permite a los docentes prepararse sobre todo teniendo en cuenta el plazo para su administración (27 de febrero de 2002). Por otro lado, dadas las experiencias previas de evaluación en el país y el extranjero, es claro que elaborar pruebas con alto valor predictivo a nivel de cada estudiante es un proceso sumamente complejo. El tiempo asignado para la elaboración de las pruebas parece sumamente corto, pero habrá que evaluar finalmente la precisión de las decisiones tomadas en base a este sistema. En el fondo se trata de definir un sistema y afinarlo en base a resultados empíricos y discusión conceptual sobre qué es lo que se busca.

Implementar un sistema de certificación y recertificación de docentes como el que en esta Consultoría se propone, demandaría derogar la actual Ley del Profesorado y reemplazarla por otra que permita los procedimientos de evaluación que se describen más adelante (a cargo de una institución centralizada) y que autorice que cada centro educativo contrate o despida a docentes de acuerdo a procedimientos que tendrían que ser reglamentados. Esta ley también debería presentar un nuevo escalafón atado parcialmente al sistema de certificación y recertificación. Por último, la ley y reglamentos deberían incluir los incentivos a los docentes por aprobar la certificación y las recertificaciones.

EXPERIENCIAS INTERNACIONALES DE CERTIFICACIÓN DE COMPETENCIAS PROFESIONALES
Chile

En Latinoamérica se ha iniciado en los últimos años una discusión en varios países orientada a definir cuáles deberían ser las características (a menudo llamadas estándares) que deberían tener los docentes. Así por ejemplo en Chile se ha publicado recientemente un documento (Ávalos, 2000) que presenta una serie de estándares para responder a la pregunta “¿qué necesita saber y ser capaz de hacer  el joven profesor o profesora que se inicia en el ejercicio de la docencia?” En este documento los estándares de desempeño se presentan en cuatro grandes categorías: preparación para la enseñanza: organización del contenido en función del aprendizaje del estudiante; creación de un ambiente propicio para el aprendizaje de los alumnos; enseñanza para el aprendizaje de los alumnos y profesionalismo docente.

Estados Unidos de Norteamérica

En los países del Norte son abundantes las referencias respecto a la certificación o entrega de licencias para docentes. Así, por ejemplo, en los Estados Unidos el Consejo Nacional para los Estándares Profesionales en la Enseñanza (NBPTS)
 ha desarrollado un sistema de certificación voluntario y nacional. Los estándares son indicadores claramente entendibles de lo que los profesores deberían saber y poder hacer, y están divididos en una serie de áreas de acuerdo a las especialidades de los docentes. Los estándares en cada especialidad se basan en cinco ideas: los docentes deben estar comprometidos con sus estudiantes y sus aprendizajes; los docentes saben las materias que enseñan y saben cómo enseñarlas a los estudiantes; los docentes son responsables por el manejo y monitoreo del aprendizaje de los estudiantes; los docentes piensan de manera sistemática acerca de su práctica y aprenden de la experiencia; los docentes forman parte de comunidades de aprendizaje. El objetivo general de la NBPTS es proporcionar mensajes claros de las expectativas  que se tienen respecto de los docentes de modo de ayudar a la profesionalización de la carrera. La certificación de NBPTS es un proceso largo y costoso que es aprobado por pocas personas, pero incluso para los que no lo aprueban aparentemente resulta una experiencia educativa. Muchos estados americanos ofrecen incentivos, monetarios u otros, para aquellos docentes que aprueben la certificación voluntaria de NBPTS.

Además de la NBPTS, existe en los Estados Unidos  el Consorcio Interestatal para la Nueva Evaluación y Apoyo a los Docentes (INTASC)
, que ha propuesto estándares modelo de lo que los docentes deberían saber y poder hacer al inicio de su carrera. Estos estándares se desarrollaron de modo que fueran compatibles con los de la NBPTS. Estos estándares han sido desarrollados para todos los docentes, y en la actualidad se están desarrollando estándares específicos para algunas especialidades. Otros ejemplos de estándares son los de Ontario, Alberta y Columbia Británica en Canadá y los del Reino Unido
. La descripción de cada uno de estos sistemas excede los objetivos previstos para este documento, baste decir que todos tienen estándares que deberían ser claramente entendibles por los docentes y al mismo tiempo permitir elaborar evaluaciones de los conocimientos y habilidades profesionales de los docentes.

En muchos estados de los Estados Unidos los docentes tienen que pasar ciertas evaluaciones para poder obtener una licencia como docente. Entra las evaluaciones requeridas, la más popular sin duda es la prueba Praxis: Evaluaciones Profesionales para Profesores Principiantes, elaborada por el Servicio de Pruebas Educativas (ETS)
 y aplicada desde 1987.

Con Praxis se busca evaluar las habilidades académicas básicas, conocimientos de la materia a enseñar y desempeño en el aula del candidato. Hay tres categorías de evaluación de la prueba: Ingreso a un programa de formación docente (Praxis 1, Evaluación de Habilidades Académicas); Graduación del programa de formación e ingreso a la profesión (Praxis 2, Evaluación de conocimientos de la materia a enseñar); y el Primer Año de Enseñanza (Praxis 3, Evaluación del desempeño en el aula). En Praxis 1 se evalúa las habilidades del estudiante en lectura, escritura y matemática que se consideran vitales para todos los candidatos. En Praxis 2 se evalúa el conocimiento del candidato sobre las materias (áreas del currículo) que va a enseñar, así como cuánto saben acerca de la enseñanza de la materia. Existen más de 140 pruebas específicas, las que son actualizadas permanentemente. Algunas de las preguntas son de opción múltiple, y otras en cambio son de respuesta abierta. Finalmente, en Praxis 3 se evalúan varios aspectos del desempeño de un docente que inicia su carrera en el aula. Estas evaluaciones son realizadas por un especialista local que ha sido entrenado previamente por ETS en los criterios de calificación.

La forma en que funciona Praxis es que un Estado puede requerir que un estudiante pase por una o varias de las pruebas de la serie, y puede arreglar con ETS para que las evaluaciones cuenten con determinadas características (por ejemplo requerir un área de especialización que no se pide en otros Estados, o requerir más ítems de respuesta abierta y menos de opción múltiple). Además de Praxis, ETS ha publicado una guía de observación (Pathwise) y un programa de entrenamiento de un día de duración (Pathwise Institute: A Framework for Teaching) orientados a profesores que quieran prepararse para mejorar la calidad de la enseñanza. Estos materiales son útiles especialmente para los docentes que se quieren preparar para aprobar la certificación.

ETS es sin duda la organización para el desarrollo comercial de pruebas educativas más grande del mundo, y un referente importante si se quisiera desarrollar un sistema similar en el Perú. De hecho, en el portal mencionado se consiguen ejemplos de ítems para las diferentes categorías de Praxis en diversas especialidades. Por último acerca de los Estados Unidos, es interesante notar que la Asociación Nacional de Directores Estatales de Educación y Certificación de Directores (NASDTEC) ha publicado un manual con todos los requisitos necesarios en cada Estado para obtener la certificación (2000). Esta publicación sin duda ayuda a aclarar el panorama para los postulantes y ayuda también a hacer las reglas de la evaluación claras y conocidas por todos con anterioridad a la evaluación.

ANEXO III.1

CUADRO RESUMEN DE LA PROPUESTA Y ESTRATEGIA DE APLICACIÓN
	Estrategia

Propuesta
	Requisito previo
	Ejecución inmediata
	Ejecución

en el corto

plazo
	Ejecución en el mediano plazo
	Ejecución en el

largo plazo

	Cobertura de plazas vacantes:

	* Primera etapa
	Modificación de

Reglamento de Ley del Profesorado
	
	Inicio: 2002
	Continuación
	Continuación

	* Segunda etapa
	Modificación del Reglamento de Ley del Profesorado
	
	Inicio:  2003
	Continuación
	Continuación

	* Tercera etapa
	Modificación del Reglamento de Ley del Profesorado
	
	Inicio experimental: 2003
	Ampliación
	Generalización

	Ingreso de los docentes:

	*Nombramiento transitorio a los docentes que recién se incorporan al servicio oficial
	Modificación de Ley del Profesorado


	
	Inicio en forma experimental
	Ampliación
	Generalización

	*Contrato o nombramiento de profesores bilingües en las zonas en que se habla lenguas nativas
	Modificación de Ley del Profesorado
	
	Inicio
	Generalización
	Aplicación generalizada

	*Nombramiento de docentes a propuesta de los directores
	Aplicación de Decreto Supremo 007-2000-ED y  elaboración de Reglamento
	Inicio
	Continuación
	Continuación
	Continuación

	Programa de

Práctica Acompañada
	Creación del Programa por Ley
	
	Inicio en forma experimental
	Ampliación
	Generalización

	Remuneraciones:

	*Incorporación de docentes a nuevo escalafón
	Elaboración de nuevo escalafón
	
	Inicio


	Continuación


	Continuación



	*Bonificaciones diferenciales
	Modificación de Ley del Profesorado
	
	Inicio
	Continuación
	Continuación



	Atención a la sobreoferta de docentes:

	*Designación de tutores para diferentes programas
	Creación del Sistema de Tutores
	
	Inicio
	Continuación


	Continuación

	*Racionalización en el número de ingresantes  en Formación Magisterial
	Revisión de número de plazas en ISPs y coordinación con facultades de Educación
	
	Inicio


	Continuación


	Continuación



	*Separación de maestros con rendimiento deficiente
	Modificación de Ley del Profesorado

Creación de Comisión de Evaluación
	
	Inicio de sistema de evaluación y funcionamiento de Talleres de Perfeccionamiento Docente
	Aplicación de la medida
	Continuación

	Incentivos:

	*Bonificación especial por evaluación de excelencia
	Modificación de Ley del Profesorado y creación de Comisión Nacional de Evaluación
	
	Inicio
	Continuación


	Continuación

	*Acumulación de mayor tiempo de servicios por trabajar en lugares de condiciones difíciles
	Modificación de Ley del Profesorado


	
	Inicio
	Continuación


	Continuación

	*Bonificación por trabajo en zonas de condiciones difíciles
	Modificación de Ley del Profesorado
	
	Inicio
	Continuación


	Continuación

	*Incentivos no económicos
	Modificación de Ley del Profesorado
	
	Inicio
	Continuación
	Continuación

	Sanciones:
	Elaboración de reglamento
	
	Inicio
	Continuación
	Continuación

	Trabajo en condiciones difíciles:

	*Transporte
	Directiva a nivel nacional
	Inicio en zonas piloto
	Generalización
	Aplicación generalizada
	Continuación

	*Vivienda


	Adecuación de Ley del Profesorado
	
	Inicio


	Generalización


	Aplicación generalizada

	*Facilidad en reasignaciones
	Cumplimiento de Ley del Profesorado
	Inicio
	Continuación


	Continuación


	Continuación

	*Licencia para actualización
	Modificación de Ley del Profesorado
	
	
	Inicio
	Continuación

	*Redes de centros educativos
	Modificación de D.S. 007. 2000-ED y creación de Sistema de Tutores
	
	Inicio
	Continuación
	Generalización

	Evaluación:

	*Evaluación para ascender en la carrera
	Escalafón

Adecuación de Ley del Profesorado
	
	Inicio
	Continuación


	Continuación

	*Bonificación por evaluación de excelencia
	Modificación de Ley del Profesorado
	
	Inicio
	Continuación


	Continuación

	*Autoevaluación de centros educativos
	Modificación de D.S. 007-2000-ED
	Inicio
	Continuación
	Continuación


	Continuación

	*Estímulos a centros educativos por evaluación
	Modificación de D.S. 007-2000-ED
	
	Inicio
	Continuación
	Continuación

	Grupos de docentes
	Pueden comenzar a funcionar sin requisito previo. Pero deben estar comprendidos en Ley que cree Sistema Único de Formación del Magisterio
	Inicio en C.E. en forma voluntaria
	Inicio en centros piloto
	Continuación
	Continuación

	Talleres de Acompañamiento
	Ley del Sistema Único de Formación  del Magisterio

Sistema de Tutores
	
	Inicio en centros piloto
	Generalización
	Aplicación generalizada

	Cursos de actualización


	Ley del Sistema Único de Formación  del Magisterio


	
	Inicio en algunas regiones
	Ampliación
	Aplicación en todas las regiones

	Jornadas pedagógicas
	Aplicación de D.S. 007-2000-ED
	Inicio
	Continuación
	Continuación
	Continuación

	Apoyo bibliográfico, audiovisual e informático:

	*Centros de apoyo
	Ley del Sistema Único de  Formación del Magisterio
	
	
	Creación de Centros Piloto
	Creación de centros en todo el país

	*Edición de libros
	Ley del Sistema Único de  Formación del Magisterio
	
	
	Inicio
	Continuación


ANEXO III.2

CUADROS ORGANIZADORES DE PROPUESTAS DE PERFILES ANALIZADOS

1. PERFIL DEL EGRESADO DE FORMACIÓN MAGISTERIAL EN LA ESPECIALIDAD DE EDUCACIÓN PRIMARIA

Tomado de Modernización de la Formación docente en el Perú. Nery Escobar. Dirección Nacional de Formación y Capacitación Docente. Ministerio de Educación del Perú. En La docencia revalorada, perspectivas y propuestas para el desarrollo magisterial. Tarea, Lima, 2000.

	Perfil del egresado de formación magisterial, en la especialidad de educación primaria

	
	Facilitador
	Investigador
	Promotor

	SABER SER
	· Fortalece su identidad personal y profesional y cultiva su autoestima.

· Es coherente con principios éticos y espirituales.

· Tiene altas expectativas puestas en sus alumnos, e interés por estimular aprendizajes significativos.
	· Asume los cambios crítica y creativamente.

· Desarrolla interés y curiosidad por comprender diferentes aspectos de la realidad y profundizar en ellos.

· Cultiva la libertad de espíritu.

· Asume responsablemente el riesgo de sus opiniones.
	· Posee sólidos valores jerarquizados y vive en coherencia con ellos.

· Desarrolla su conciencia cívica y ecológica, particularmente en el aprecio por la vida.

· Mantiene independencia, sin perder permeabilidad y apertura.

	SABER CONVIVIR
	· Brinda afecto, seguridad y confianza.

· Practica la tolerancia y la búsqueda de consensos.

· Maneja las relaciones humanas en diferentes niveles, interpersonal, interinstitucional, trabajo en equipo.

· Promueve relaciones humanizantes de género, familiares y comunitarias.

· Vive los valores religiosos de su propia confesión y respeta los de otras confesiones.

· Genera respuestas adecuadas para el bienestar colectivo y la defensa civil.

· Se identifica con su nación y promueve valores patrióticos, como la soberanía y defensa nacional.

· Estimula el sentido de fiesta y las capacidades lúdicas propias de sus educandos.
	· Respecta el pensamiento divergente y valora la interculturalidad.

· Analiza e interpreta la realidad compleja, en equipo multidisciplinario, para proponer soluciones.

· Coordina con especialistas afines y promueve el intercambio de saberes.
	· Reconoce, practica y divulga la defensa de la salud, de los recursos naturales, de los derechos humanos y de la paz.

· Practica y fomenta la responsabilidad solidaria, la participación y la equidad.

· Se compromete con los problemas y aspiraciones de los demás.

· Favorece la concertación, la organicidad y la institucionalidad democrática.

	SABER PENSAR
	· Domina conceptos y teorías actualizados, amplios y profundos, sobre las disciplinas educativas y de su especialidad.

· Posee una cultura general de calidad adecuado para el nivel de educación superior.

· Canaliza la política y legislación educativas en vigencia, así como la orientación proveniente de los objetivos regionales, nacionales y de la humanidad de nuestro tiempo.

· Domina la teoría curricular, las respectivas técnicas de planificación y diversificación, así como diseños de evaluación coherentes con los nuevos enfoques educativos.

· Desarrolla los niveles más altos del pensamiento lógico-formal y del juicio moral.
	· Domina conceptos y teorías actualizados, amplios y profundos, sobre filosofía, epistemología, estadística, comunicación e investigación educativa.

· Recoge los aportes del saber tradicional.
	· Posee conocimientos suficientes y actualizados sobre los aspectos ecogeográficos, económicos, sociales, pol


	Perfil del egresado de formación magisterial, en la especialidad de educación primaria

	
	Facilitador
	Investigador
	Promotor

	SABER HACER
	· Define  y elabora proyectos educativos institucionales, sobre la base del diagnóstico y los perfiles institucionales y garantiza su gestión eficiente.

· Diversifica el currículo en función de las necesidades y posibilidades ecogeográficas, económicas y socioculturales de la región y del área de influencia de su institución.

· Planifica, organiza, ejecuta y evalúa situaciones de aprendizaje significativos, a partir de las características etnolingüísticas de los niños, su cosmovisión, experiencias y potencialidades.

· Elabora proyectos de aprendizaje en diversos escenarios o situaciones: bilingüismo, escuela unidocente, aula multigrado, aula homogénea o heterogénea del mismo grado, aula o grupo de nivelación, niños que trabajan, escuelas de padres, alfabetzación y post-alfabetización de adultos, teleducación.

· Promueve el autoaprendizaje y el interaprendizaje, aplicando metodologías activas de preferencia constructivistas - que favorecen la iniciativa personal y grupal, así como la autoevaluación e interevaluación permanente.

· Domina diversas técnicas de selección, adecuación, deseño, elaboración y empleo de materiales educativos, a partir de materiales propios del lugar o recuperables.

· Maneja técnicas de trabajo grupal que facilitan generación de liderazgo, uso eficiente del tiempo, actitudes democráticas, empatía y respeto mutuo.

· Crea y mantiene un ambiente estimulante para el aprendizaje y la socialización, en el aula y en la escuela.

· Aplica teorías, enfoques y metodologías contemporáneas sobre Comunicación, educación por el Movimiento, Educación Social, Ambiental, Lógico-Matemática y para el Trabajo. 
	· Maneja técnicas e instrumentos para obtener información de todo tipo de fuentes, para procesarla, analizarla, sistematizarla e interpretarla.

· Realiza proyectos de investigación-acción  sobre la problemática educativa local y de sus alumnos, con el propósito de producir y difundir innovaciones productivas y pertienentes.

· Sistematiza su práctica y la socializa.
	· Hace participar a la escuela en el diseño y ejecución de proyectos de desarrollo integral de la comunidad e integra a ésta en la gestión de la escuela.

· Utiliza los resultados de su investigación para solucionar problemas de la comunidad.

· Fomenta la identidad cultural de la población, a través del uso de la lengua materna y del desarroll y difusión de los respectivos valores culturales.

· Maneja y difunde técnicas agroecológicas y de conservación del medio, orientados al uso sostenible de los recursos.


2. COMPETENCIAS

El término competencia en este contexto se utiliza en el sentido de “la capacidad de hacer son saber y con conciencia sobre las consecuencias de ese hacer. Toda competencia involucra, al mismo tiempo, conocimientos, modos de hacer, valores y responsabilidades por los resultados de lo hecho (Ropé y Tanguy. L., 1994).

	Competencias
	

	La competencia pedagógica didáctica
	· Criterios de selección ( autonomía profesional) entre estrategias para intervenir intencionalmente, promoviendo aprendizajes, creando estrategias si fuera necesario.

· Conocer, saber seleccionar, utilizar, evaluar, perfeccionar y recrear o crear estrategias de intervención didácticas efectivas. Incluye las nuevas tecnologías.

	La competencia institucional
	· Capacidad para articular la macro política referida al sistema educativo, con la micro política de lo que es necesario programar en el centro donde se desempeñen (aulas, patios, talleres, actividades fuera del local escolar).

· Que sepan que lo que se decide en el ministerio tiene que ver con lo que pasa en las aulas, pero tampoco lo decide.

	La competencia productiva
	· Ampliar la competencia cultural, salir de la visión encerrada en la escuela para abrirse a lo que pasa en su entorno y en el mundo.

· Asumirse como “ciudadanos productivos” en el mundo de hoy  y del futuro.

	La competencia interactiva
	· Capacidad para sentir y comprender con el otro (alumnos, padre o madre de familia, un colega, etc.), pero también las autoridades locales, iglesias, empresarios, etc.

Conocer y comprender la cultura de los niños y jóvenes, cómo funciona la sociedad civil y su relación con el estado. Ejercer la tolerancia, la convivencia y la cooperación entre diferentes.

	La competencia  especificadora, diferente a la especialización actual
	· Capacidad de aplicar un conjunto de conocimientos fundamentales a la comprensión de un tipo de sujetos, de una institución educativa, y/o de un conjunto de fenómenos y procesos, el complemento  de los saberes que intervienen en la formación de las otras competencias y lo ponen en mejores condiciones pata formar a los alumnos.

· La especificación puede tener relación con una disciplina, pero también con una situación de trabajo( por ejemplo áreas rurales)


Cecilia Braslavsky, Revista Iberoamericana de Educación Nº 19. Formación Docente. Bases Orientaciones y Criterios Para El Diseño De Programas De Formación Docente. Enero – abril 1999.

3. ESTÁNDARES DE DESEMPEÑO

FACETA A

PREPARACIÓN PARA LA ENSEÑANZA: ORGANIZACIÓN DEL CONTENIDO EN FUNCIÓN DEL APRENDIZAJE DEL ESTUDIANTE.

	CRITERIOS
	INDICADORES

	A-1 El nuevo profesor o profesora demuestra estar familiarizado con los conocimientos y con las experiencias previas de los alumnos.

A-2 El nuevo profesor formula metas de aprendizaje claras, apropiadas para todos los alumnos y coherentes con el marco curricular nacional.

A-3 Demuestra dominio de los contenidos que enseña, hace notar relaciones entre los contenidos ya conocidos, los que se están estudiando y los que proyecta enseñar.

A-4 Crea o selecciona materiales, métodos y actividades de enseñanza apropiados para los alumnos y coherentes con las metas de la clase.

A-5 El futuro profesor o profesora crea o selecciona estrategias de evaluación apropiadas para los alumnos y congruentes con las metas de enseñanza
	A-1

· El profesor conoce las características correspondientes a las edades de los alumnos.

· Conoce sus antecedentes familiares y culturales.

· Da cuenta de las diferentes maneras de aprender de sus alumnos.

· Reconoce la función que tienen en el aprendizaje, los conocimientos previos de los estudiantes, sus intereses y sus experiencias.

A-2

· Formula metas de aprendizaje significativas, claras y coherentes con el currículo nacional.

· Las metas consideran una amplia gama de procesos cognitivos.

· Las metas contemplan los diversos tipos de inteligencia y los distintos modos de aprendizaje.

A-3

· Conoce los contenidos de su disciplina y la relación que éstos tienen con los de otras disciplinas.

· Es capaz de establecer y reconocer relaciones entre contenidos y áreas de contenido.

· Es capaz de hacer representaciones de los contenidos.

· Tiene la capacidad de adaptar los contenidos a las exigencias de alumnos con necesidades especiales.

A-4

· El profesor o profesora explica lo que motivó su selección de determinadas estrategias de enseñanza y actividades de aprendizaje y es capaz de describirlas.

· Da cuenta de los recursos de enseñanza que usará y justifica su elección.

· Maneja fuentes que le permiten acceder a estrategias y actividades de aprendizaje y otras que le permiten

A-5

· Describe las estrategias de evaluación, explica y justifica su uso.

· Relaciona las estrategias de evaluación con las metas de aprendizaje.

· La evaluación permite demostrar lo que han aprendido los estudiantes con capacidades diferentes.

· El profesor es capaz de indicar cómo modificará su enseñanza a partir de la información adquirida.


FACETA  B

CREACIÓN DE UN AMBIENTE PROPICIO PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ALUMNOS

	CRITERIOS
	INDICADORES

	B-1

La profesora o profesor propicia un clima de equidad, confianza, libertad y respeto en su interacción con los alumnos y de ellos entre sí.

B-2

El futuro  profesor o profesora establece relaciones empáticas con los alumnos.

B-3

Propone expectativas de aprendizaje desafiantes para los alumnos.

B-4

Establece y mantiene normas consistentes y consensuadas de disciplina en el aula.

B-5

El profesor procura que el ambiente físico sea seguro y propicio para el aprendizaje.


	B-1

· Proporciona oportunidades a todos para el aprendizaje.

· Crea condiciones en que todos puedan sentirse valorados.

· Respeta las diferencias de género, culturales, étnica y socioeconómica.

· Aborda educativamente los comentarios negativos de sus alumnos.

B-2

· Establece contacto empático con sus alumnos.

· Usa destrezas de comunicación interpersonales, tales como la sonrisa, chistes amistosos, contacto visual.

· Discierne entre lo que conviene en una situación determinada y no conviene en otra.

B-3

· Comunica expectativas apropiadas y desafiantes.

· Los alumnos se esfuerzan por realizar trabajos de calidad.

· Los alumnos se muestran orgullosos de realizar trabajos bien hechos.

· Se percibe que el aprendizaje de contenidos es lo central en las interacciones que se producen en clase.

B-4

· Los alumnos conocen los procedimientos de trabajo.

· Hay normas de comportamiento congruentes con las necesidades de la enseñanza y con una convivencia armónica.

· Las normas de comportamiento son generadas o al menos conocidas y comprendidas por todos.

· Se discuten y realizan las medidas para mantener el orden.

· Hay estrategias para bordar el incumplimiento de normas y los problemas de comportamiento.

· Se realiza el monitoreo del comportamiento según las normas acordadas.

B-5

· El profesor ofrece condiciones de seguridad para los alumnos.

· Facilita el acceso fácil de los alumnos a los recursos de aprendizaje.

· Utiliza recursos materiales para propiciar el aprendizaje (muestras de trabajos de los alumnos, láminas, fotografías, etc.)

· Favorece un clima cálido, estético.


FACETA C

ENSEÑANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ALUMNOS

	CRITERIOS
	INDICADORES

	C-1

El nuevo profesor o profesora procura que las metas y los procedimientos involucrados en el aprendizaje sean claros.

C-2

Procura que el contenido de la clase sea comprensible para los alumnos.

C-3

Más allá del conocimiento de hechos o datos, el profesor o profesora estimula a los alumnos a ampliar su forma de pensar.

C-4

El profesor o profesora verifica el proceso de comprensión de los contenidos por parte de los alumnos mediante procedimientos de retroalimentación o de información que faciliten el aprendizaje.

C-5

El profesor utiliza el tiempo disponible para la enseñanza de forma efectiva
	C-1

· Indica con claridad los propósitos de la clase.

· Indica con claridad los procedimientos que se utilizarán y entrega instrucciones precisas.

· Usa correctamente el lenguaje oral y escrito.

C-2

· Usa estrategias que contribuyen a activas los conocimientos previos de los niños.

· Varía las estrategias según la naturaleza de los contenidos.

· Presenta representaciones apropiadas sobre el tema.

· Usa actividades que involucran cognitivamente a los alumnos.

· Los alumnos se muestran comprometidos con el aprendizaje.

· Las acciones y palabras de los alumnos demuestran que comprenden los contenidos como conjunto de ideas y procesos interrelacionados.

C-3

· El ambiente invita a los alumnos a pensar y actuar en forma autónoma, incluso a riesgo de equivocarse.

· El maestro recurre a estrategias que permiten más de una respuesta o que invitan a pensar en otras posibilidades.

· Orienta la atención de los alumnos a temas transversales.

· El profesor hace preguntas abiertas y concede tiempo a los estudiantes para que puedan responderlas.

· Las técnicas de discusión utilizadas permiten una participación auténtica.

C-4

· Los niveles de comprensión son debidamente monitoreados.

· Hay retroalimentación adecuada, sustantiva y oportuna.

· El profesor aprovecha los errores para enriquecer el proceso de aprendizaje.

· Es flexible para modificar las actividades de enseñanza y aprendizaje de acuerdo a la retroalimentación que recibe.

C-5

· Dosifica el desarrollo de la clase según el contenido y la capacidad de los alumnos.

· Hace explícita su distribución del tiempo.

· Minimiza la realización de acciones irrelevantes para la enseñanza.


FACETA D

PROFESIONALIDAD  DOCENTE

	CRITERIOS
	INDICADORES

	D-1

El nuevo profesor o profesora evalúa el grado en que se alcanzaron las metas de aprendizaje.

D-2

El futuro profesor o profesora autoevalúa su eficacia en el logro de resultados.

D-3

Demuestra interés por construir relaciones profesionales con colegas y participa en acciones conjuntas del establecimiento.

D-4

Asume responsabilidad en la orientación de los alumnos.

D-5

El futuro maestro se comunica con los padres de familia o apoderados.

D-6

Demuestra comprender las políticas nacionales de educación y la forma como su escuela contribuye a esas políticas.
	D-1

· Con argumentos adecuados da cuenta del grado en que los alumnos lograron los objetivos propuestos.

· Indica qué cambios se propone introducir para lograr un mejor aprendizaje y un clima educativo adecuado en el futuro.

· Propone nuevas estrategias para mejorar los resultados obtenidos.

D-2

· Atribuye los resultados del aprendizaje principalmente a factores del proceso de enseñanza aprendizaje.

· Interpreta las dificultades de los alumnos como un desafío que lo lleva a buscar soluciones.

· Indica posibles campos de acción para enfrentar las dificultades de aprendizaje.

D-3

· El profesor conoce a los especialistas del establecimiento y sabe de qué modo pueden ayudarlo.

· Solicita ayuda a otros profesionales en temas relacionados con su trabajo docente.

· Participa en reuniones y actividades de talleres docentes y contribuye al Proyecto educativo del establecimiento.

D-4

· Identifica qué necesidades de apoyo tienen los alumnos, derivados de su desarrollo personal y de su vida fuera del aula.

· Sugiere formas de abordar estas necesidades tanto en el aula como fuera de ella.

D-5

· Concede a la familia un papel de colaboración en el proceso de aprendizaje.

· Sabe cómo comunicarse con los padres de familia.

· Se dirige en forma respetuosa a los padres, valorando las diferencias que existen entre ellos.

· Involucra a los padres en actividades de aprendizaje.

D-6

· Conoce las políticas nacionales de educación que dicen relación con el currículum, con las condiciones contractuales de los profesores y con la gestión de calidad (p. Ejemplo, proyectos educativos).

· A la luz de estas políticas, examina la realidad de su establecimiento.


Cuadro elaborado en base al documento Estándares de desempeño para la formación inicial de docentes. Ministerio de Educación – División de Educación Superior Programa de fortalecimiento de la formación inicial de docentes. Contenidos: Beatrice Avalos, Coordinadora Nacional del programa de Fortalecimiento Inicial Docente. Santiago de Chile.

4. PROPUESTA DE UN PERFIL DE LOS BUENOS MAESTROS Y PROFESIÓNALES DOCENTES

	
	EJES PARA LA FORMACIÓN DOCENTE
	CAPACIDADES

	SABER
	a) Capacidad reflexiva, espíritu cuestionador y analítico, actitud permanente de aprendizaje.
	· Pensar:

· Pensar con profundidad y sentido analítico.

· Reflexionar sobre su trabajo.

· Resolver problemas.

· Comunicarse:

· Hablar claramente.

· Escuchar con atención e interés.

· Leer comprensivamente.

· Escribir claramente.

· Aprender permanentemente

· Investigar, experimentar y utilizar resultados

· Dominar aspectos esenciales de una cultura general.

	
	b) Dominio de la teoría educativa y de las materias que enseñará.
	· Manejar conocimientos fundamentales de la educación.

· Filosofía, historia y sociología de la educación.

· Las teorías de la educación

· La psicología y desarrollo de niños, jóvenes y adultos, así como  los factores sociales que los condicionan.

· La psicología del adulto.

· Dominar elementos específicos de su especialidad.

· Los contenidos.

· Métodos de enseñanza.

	SABER SER
	a) Confiabilidad ética, salud mental, capacidad para el vínculo, la tolerancia y la solidaridad.
	· Reconocer la centralidad de la persona.

· Ser una persona con madurez personal y autoestima.

· Ser poseedor de múltiples y sólidos valores.

· Ser capaz de convivir y establecer relaciones profesionales y afectivas sólidas.

· Con sus colegas.

· Con sus alumnos.

· Con los padres o tutores.

· Con la comunidad

	
	b) Responsabilidad, autonomía y colaboración profesional
	· Ser responsable

· Trabajar con dedicación y compromiso.

· Cumplir cabalmente un horario.

· Cumplir los objetivos y los reglamentos y normas de la escuela.

· Asumir su cuota de responsabilidad y promover la de sus colegas y los padres de familia por los resultados de aprendizaje de sus alumnos.

· Tener actitudes que faciliten el aprendizaje.

· Preocuparse por los alumnos.

· Tener interés en generar aprendizajes.

· Mantener expectativas altas sobre el logro de sus alumnos.

· Considerar las diferencias entre sus estudiantes.

· Gozar y alegrarse con el trabajo y con lo que se aprende.

	SABER HACER
	a) Capacidad para tomar decisiones, adaptabilidad al cambio, espíritu de innovación
	· Planificar:

· Basándose tanto en la propuesta pedagógica y los objetivos o estándares de la escuela misma como en las competencias establecidas en el currículo oficial.

· Para varias unidades de tiempo.

· Adaptando y diversificando la enseñanza, de acuerdo con las necesidades reales de sus estudiantes  para diversos niveles y necesidades.

	
	b) Capacidad técnica pedagógica, con expectativas altas de logros para la comunidad escolar.
	· Seleccionar información y material didáctico

· Acceder, procesar y aprovechar información de diversas fuentes.

· Evaluar, seleccionar y utilizar materiales didácticos.

· Elaborar materiales didácticos usando elementos locales.

· Crear un ambiente estimulante en el aula.

· Enseñar para facilitar el aprendizaje activo de los estudiantes.

· Enseñar con claridad y secuencia.

· Propiciar el desarrollo intelectual.

· Emplear estrategias de enseñanza apropiada para cada objetivo y para cada grupo de estudiantes.

· Responsabilizar al estudiante por su propio aprendizaje y por su autoevaluación.

· Evaluar de manera formativa y diferencial.

· Dar retroalimentación continua.

· Reformular y reenseñar material que los estudiantes no comprendieron.

· Evaluar su propio desempeño y colaborar en la evaluación entre pares.

· Manejar el aula.

· Ejercer liderazgo.

· Usar el tiempo eficientemente.

· Desplegar actitudes positivas.

· Promover la socialización de los alumnos.

· Dar trato justo para todos.

· Colaborar con otros.

· Colaborar con el profesorado.

· Asumir el  Proyecto educativo del colegio.

· Trabajar con los padres de familia.

· Promover y participar en actividades de la comunidad.


Cuadro elaborado con base al documento Estándares y retos para la formación y desarrollo profesional de los docentes.  Patricia Arregui, Ponencia para el "I Congreso Internacional de Formación de Formadores" y "III Congreso Nacional de Institutos Superiores Pedagógicos - La Salle 2000”, Urubamba, Cusco.

5.  DOMINIOS Y COMPETENCIAS

	DOMINIOS
	COMPETENCIAS

	Afectivo
	· Tolerancia y resolución de la ambigüedad

· Tolerancia y superación de la frustración

· Manejo de la incertidumbre

· Voluntad de obra

· Autoestima positiva

· Apertura a la experiencia

· Atracción por la complejidad

· Identidad personal

· Sentido lúdico

	Cognitivo
	· Utilizar distintos estilos de pensamiento
· Utilizar distintas técnicas y estrategias de pensamiento
· Procesar y utilizar información compleja
· Observar los fenómenos desde perspectivas múltiples

	Metacognitivo
	· Aprender a aprender

· Aprender a desaprender

· Observarse y conocerse a sí mismo

· Comprender el carácter específico de cada problema o tarea

· Discriminar acerca de las distintas herramientas intelectuales y procedimentales con que se puede enfrentar una tarea

· Reconocer las distintas modalidades de influencia que actúan en las propias interacciones

	Interpersonal
	· Aceptación de la diferencia y la crítica

· Aceptación. Manejo y resolución de conflictos

· Habilidades comunicativas orientadas a favorecer la adaptación y cohesión de grupo

· Disposición hacia la colaboración y el trabajo en equipo


Cuadro elaborado en base al artículo Un enfoque prospectivo en la formación de profesores, Ricardo López y Violeta Vargas.  En Formación de Profesores una nueva actitud formativa. Juan Ruz R. Editor - Chile, 1992, pp. 175 – 179.

6. MODELO DE ESTÁNDARES PARA EL DESARROLLO DE LA FORMACIÓN INICIAL

	Principios
	Conocimientos
	Disposiciones
	Desempeños

	I. Entiende  los conceptos centrales, las herramientas de investigación y la estructura de las disciplinas que enseña y puede crear experiencias de aprendizaje que hagan significativas la disciplina a los estudiantes.
	· El profeso-a entiende como los marcos conceptuales de los alumnos y sus concepciones erradas en un área del conocimiento pueden influir en su aprendizaje.

· El profesor-a puede relacionar el conocimiento de su disciplina con otras áreas de conocimiento.


	· El profesor-a se da cuenta que el conocimiento en su disciplina no es una materia fija, pero sí compleja y siempre está evolucionando. Busca mantenerse al día en las nuevas ideas y desarrollo de su área.

· El profesor-a considera múltiples perspectivas y comunica a sus educandos como se desarrolla el conocimiento desde el punto de vista del conocedor.
	· El profesor-a involucra a los alumnos en la generación de conocimiento y comprueba una hipótesis de acuerdo a métodos de investigación y estándares de evidencia utilizados en la disciplina.

· El profesor-a puede crear experiencias de aprendizaje interdisciplinarias que permiten a los estudiantes integrar conocimiento, destrezas y métodos de investigación desde diversas áreas temáticas.

	II. Entiende cómo los niños y niñas aprenden y se desarrollan; y puede darles oportunidades de aprendizaje que apoyen su desarrollo intelectual, social y personal.


	· El profesor-a entiende que el desarrollo físico, social, emocional, moral y cognitivo de los alumnos influye en el aprendizaje y sabe como usar estrategias de instrucción que promuevan el aprendizaje de los alumnos.

· El profesor-a entiende el proceso de aprendizaje, como los alumnos construyen conocimiento, adquieren destrezas, y desarrollan hábitos mentales, y sabe como utilizar estrategias de instrucción que promueven los aprendizajes de los alumnos.
	· El profesor-a está dispuesto a usar las fortalezas de los alumnos como base para su crecimiento y sus errores como una oportunidad e aprendizaje.

· El profesor-a aprecia las diferencias individuales dentro de cada etapa de desarrollo, muestra respeto por los diversos talentos de todos sus alumnos, y está comprometido a ayudarles a desarrollar autoconfianza y competencia.
	· El profesor-a recurre al pensamiento de sus alumnos y experiencias como base para las actividades de instrucción, así por ejemplo, estimula la discusión, escucha y responde a la interacción grupal y explicita con ejemplos oralmente y por escrito como piensan los alumnos.

· El profesor-a evalúa el desempeño individual y grupal para así diseñar instrucción de acuerdo a las necesidades actuales de los alumnos en cada dominio (cognitivo, social, emocional, moral, físico) y conduce al próximo nivel de desarrollo.


	III. Entiende cómo los estudiantes aprenden de maneras diferentes; crea oportunidades de instrucción adaptadas a las diferencias de aprendizajes


	· El profesor-a conoce las áreas de excepcionalidad en el aprendizaje incluyendo necesidades especiales, dificultades visuales y de percepción y desafíos especiales físicos y mentales.

· El profesor-a entiende como el aprendizaje de los alumnos está influido por experiencias individuales, talentos y aprendizaje previo, así como lenguaje, cultura, familia y valores de la comunidad.
	· El profesor-a cree que todos los niños pueden alcanzar niveles altos y persistir en ayudarlos a todos para que logren aprender con éxito.

· El profesor-a es sensible a las normas culturales y de la comunidad.
	· El profesor-a identifica y diseña instrucción apropiada a la etapa de desarrollo de los estudiantes, sus estilos de aprendizaje, fortalezas y necesidades.

· El profesor-a puede identificar cuando y cómo recurrir a servicios y recursos apropiados para atender necesidades especiales.

	IV. Entiende y usa estrategias variadas de instrucción para estimular el desarrollo del pensamiento crítico de sus alumnos, la solución de problemas y destrezas de desempeño.


	· El profesor-a entiende los procesos cognitivos asociados con los diferentes tipos de aprendizaje (por ejemplo: pensar crítica y creativamente, estructurar y resolver  problemas, inventar, memorizar y recordar)y como pueden estimular estos procesos.

· El profesor-a entiende los principios y técnicas, junto con sus ventajas y limitaciones asociados con diversas estrategias de instrucción, (aprendizaje por descubrimiento, discusión en grupo, estudio independiente, instrucción interdisciplinaria).
	· El profesor-a valora el desarrollo del pensamiento crítico del alumno, su capacidad para resolver problemas en forma independiente y sus capacidades de desempeño.

· El profesor-a valora la flexibilidad y reciprocidad en el proceso de enseñanza como necesario para adaptar la instrucción a las respuestas del estudiante, sus ideas y sus necesidades.
	· El profesor-a evalúa cuidadosamente cómo alcanzar metas de aprendizaje escogiendo estrategias alternativas de enseñanza y materiales para alcanzar diferentes propósitos de instrucción y responder a las necesidades de los alumnos (etapas de desarrollo, conocimiento previo, estilos de aprendizaje e intereses).


	V. Crea un ambiente de aprendizaje que estimula una interacción social positiva, una participación efectiva en el aprendizaje y una automotivación.


	· El profesor-a puede utilizar conocimientos sobre la motivación humana y el comportamiento proveniente de la psicología, la antropología y la sociología para desarrollar estrategias que organicen y apoyen el trabajo individual y en grupo.

· El profesor-a sabe como ayudar a los alumnos a trabajar en forma productiva y cooperativa en ambientes sociales complejos.
	· El profesor-a se responsabiliza por establecer un clima positivo en el aula y participa tratando de mantener este clima en todo el ambiente de la escuela.

· El profesor-a entiende como la participación lleva al compromiso y está comprometido con la expresión y uso de valores democráticos en la sala de clase.
	· El profesor-a crea una comunidad de aprendizaje que funciona relajadamente en que los alumnos asumen responsabilidad por ellos mismos y por los otros, participan en el proceso de toma de decisiones, trabajan en forma independiente y en colaboración con otros y se involucran en actividades de aprendizaje especialmente diseñadas.

· El profesor-a organiza, distribuye y maneja recursos de tiempo, espacio, actividades y atención para proveer un involucramiento activo y equitativo de los alumnos en tareas productivas.

	VI. Utiliza su conocimiento de las técnicas de comunicación para fomentar investigación activa, colaboración e interacción apoyadora.


	· El profesor-a conoce la teoría de la comunicación, del desarrollo del lenguaje y del rol que juega el lenguaje en el aprendizaje.

· El profesor-a entiende que las diferencias de género y culturales pueden afectar la comunicación en el aula.
	· El profesor-a reconoce el potencial del lenguaje para promover la autoexpresión, el desarrollo de la identidad y el aprendizaje.

· El profesor-a valora las distintas maneras en que las personas tratan de comunicarse y estimula diferentes tipos de comunicación en la sala de clase.
	· El profesor-a apoya y expande la expresión oral y escrita del alumno y también en otros medios.

· El profesor-a sabe como usar diversas herramientas de comunicación, que incluyen medios audiovisuales y computadoras para enriquecer las oportunidades de aprendizaje.

	VII. Planifica la instrucción sobre la base del conocimiento de la disciplina, los alumnos, la comunidad y los objetivos del currículo.


	· El profesor-a sabe como tomar en cuenta consideraciones contextuales (materiales didácticos, los intereses individuales de los alumnos, las necesidades, las aptitudes y los recursos de la comunidad.

· El profesor-a sabe cuando y como ajustar sus planes de acuerdo a las respuestas de los alumnos y a otras contingencias.
	· El profesor-a valora la planificación a corto y largo plazo.

· El profesor-a cree que los planes deben estar siempre abiertos a modificaciones y revisiones de acuerdo a las necesidades de los alumnos y a cambios de circunstancias.
	· El profesor-a planifica oportunidades de aprendizaje que reconocen y consideran diversos estilos de aprendizaje y modos de desempeño.

· El profesor-a crea lecciones y actividades que operan en múltiples niveles para alcanzar las necesidades individuales y de desarrollo de los distintos alumnos y ayudarle a cada uno en su progreso.


	VIII. Entiende y usa estrategias formales e informales de evaluación asegurando así el desarrollo continuo de los alumnos: intelectual, social y físico.


	· El profesor-a entiende las características, usos, ventajas y limitaciones de los diferentes tipos de evaluaciones (por ejemplo, instrumentos referidos a criterios e instrumentos referidos a norma, tests tradicionales estandarizados y test basados en desempeño, sistemas de observación y evaluación del trabajo del alumno) para evaluar como los alumnos aprenden, lo que saben y lo que son capaces de aprender y que tipos   de experiencias los apoyara para ayudarlos a crecer y desarrollarse.
	· El profesor-a valora un proceso continuo de evaluación como esencial al proceso de instrucción y reconoce que el uso sistemático y preciso de diferentes estrategias de evaluación son necesarias para monitorear y promover el aprendizaje de los alumnos.

· El profesor-a está comprometido a usar la evaluación para identificar las fortalezas de los alumnos y promover su crecimiento en vez de usarla para negarles el acceso a diferentes oportunidades de aprendizaje.
	· El profesor-a solicita y utiliza información sobre las experiencias de los estudiantes, sus estilos de aprendizaje, sus necesidades y progreso de los padres, apoderados, de otros colegas, y de los mismos estudiantes.

· El profesor-a monitorea sus propias estrategias de enseñanza y comportamiento en relación a al rendimiento de los alumnos modificando sus planes y modos de instrucción de acuerdo a estos resultados.

	IX. Reflexiona sobre su práctica y continuamente evalúa los efectos de sus decisiones y acciones en los demás alumnos, los apoderados y otros profesionales de la comunidad de aprendizaje y busca activamente oportunidades para crecer profesionalmente.


	· El profesor-a entiende los métodos de investigación que le facilitan una variedad de estrategias de auto evaluación y de solución de problemas para reflexionar sobre su práctica, su influencia sobre el crecimiento de los alumnos y su aprendizaje y la compleja interacción entre ellos.

· El profesor-a está al tanto de las principales áreas de investigación sobre educación y de los recursos disponibles para desarrollarse profesionalmente (por ejemplo: literatura profesional, asociaciones profesionales, actividades de desarrollo profesional).
	· El profesor-a valora el pensamiento crítico y el aprendizaje autodirigido como hábitos mentales.

· El profesor-a está dispuesto a dar y recibir ayuda.
	· El profesor-a utiliza la observación de clases, la información sobre los estudiantes y la investigación como fuentes para evaluar los resultados del proceso de enseñanza aprendizaje como base para experimentar con, reflexionar sobre y revisar las prácticas.

· El profesor-a busca la literatura profesional, y otras fuentes que le ayuden a desarrollarse en su aprendizaje y en su enseñanza.


	X. Fomenta relaciones con colegas de la escuela, apoderados y actores de la comunidad en general para apoyar el aprendizaje y bienestar de los alumnos.


	· El profesor-a percibe las escuelas como organizaciones dentro de un contexto mayor, la comunidad y entiende las operaciones de aspectos relevantes del sistema dentro del cual trabaja.

· El profesor-a entiende como diversos factores externos al ambiente de la escuela (por ejemplo: las circunstancias familiares, la comunidad, la salud y las condiciones económicas) pueden influir la vida del alumno y su aprendizaje.
	· El profesor-a valora y aprecia la importancia de todos los aspectos de la experiencia de un niño o una niña.

· El profesor-a está dispuesto a consultar con otros adultos respecto a la educación y bienestar de sus alumnos.
	· El profesor-a participa en las actividades diseñadas a hacer de toda la escuela un ambiente propicio para el aprendizaje.

· El profesor-a habla con y escucha a sus alumnos, es sensible y responde a sus señales de disturbio, investiga las situaciones y busca la ayuda apropiada y necesaria para remediar problemas.


INSTANC – Interstate New Teacher Assessment Support Consortium, Consorcio Interestado para la evaluación y apoyo de los nuevos profesores.
7. ORGANIZACIÓN A PARTIR DE LOS PROCESOS

Propuesta de la hermana Shona García.
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DIMENSIÓN INSTITUCIONAL:





C.3  Promueve dirige y facilita 


procesos de aprendizajes 


significativos, incorporando 


elementos lúdicos y creativos.


 •  Promueve un clima emocional 


favorable para el aprendizaje





DIMENSIÓN INSTITUCIONAL:





C.2  Promueve vínculos con los


padres de familia y la comunidad.


 •  Incorpora aspectos de la 


cultura local con el aporte de los 


padres de familia: experiencia 


profesional, saber popular,


técnicas laborales 


tradicionales, etc.

















DIMENSIÓN PERSONAL:





C.1  Actúa asertivamente en diferentes 


ámbitos de su intervención, manteniendo equilibrio emocional.


•  Establece relaciones de empatía con sus alumnos, colegas, autoridades, padres de familia, etc.








� Consultoría realizada por el equipo de “Propuesta de perfiles de nuevos docentes y sistema de selección, incorporación, permanencia y acreditación de profesores en el sector”, coordinado por Luisa Pinto e integrado por Nora Céspedes, Severo Cubas, Santiago Cueto, Marta López de Castilla y Luis Sime. Esta consultoría se realizó en el marco del desarrollo de la propuesta  “Nueva Docencia en el Perú” entre los años 2001 y 2002.. 


� Ropé, F. y Tanguy, L. (1994) citado en Base, Orientaciones y Criterios para el diseño de programas de formación de profesores, Cecilia Braslavsky, Revista Latinoamericana de Educación, Nº 19  - Enero - abril 1999.


� Pinto, Pasco, Cépeda, 1998.


� Patricia Arregui, Estándares y retos para la formación y desarrollo profesional de los docentes, 2000.


� Idem.


� Para ello se analizarán diversas experiencias, como la de los colegios de Fe y Alegría, entre otras.


� Vaillant, Denisse y Marcelo García, Carlos. ¿Quién educará a los educadores? Proyecto de Capacitación y Actualización Docente en Uruguay. ANEP-AECI. Montevideo, s/f, pp. 90.


� Valdez Veloz, Héctor. La Evaluación del Desempeño Docente, pp. 13.


� El 10% de las plazas existentes será reservado para docentes nuevos que tendrán nombramiento transitorio.


� En el documento Principales Lineamientos  de Política Educativa. Perú. Ministerio de Educación, 2001.


� Ya hay iniciativas al respecto.


� No se puede determinar exactamente la cantidad de docentes que tendrían acceso a estas bonificaciones porque se requiere de un mapeo previo para determinar las zonas de trabajo en condiciones difíciles. En cuanto a la evaluación, este sistema no se aplica todavía.


� En el documento Principales Lineamientos de Política Educativa. Perú. Ministerio de Educación, 2001.


� Alcázar, Lorena; Pollarollo, Pierina y otros. Alternativas para mejorar el sistema de bonificaciones a plazas docentes de zonas rurales y otras condiciones especiales. Ministerio de Educación/MECEP. Lima,  2001


� Este incentivo tendría posibilidades de aplicación, únicamente si se vuelve a considerar los años de servicio como base para determinar la jubilación de los docentes.


� En la Parte V se presenta un desarrollo más extenso de estas propuestas 


� Estas evaluaciones han sido severamente criticadas y por el momento es imposible dar opinión sobre ellas en vista que no han sido publicadas.


� Las áreas mencionadas han sido tomadas literalmente de un diploma y de una entrevista con uno de los encargados de la evaluación.


� Por razones obvias, el Consorcio no da a conocer los nombres de los instrumentos que utilizan en la evaluación, pero sabemos que incluyen tanto pruebas de lápiz y papel como entrevistas personales.


� Ley 26815 (febrero de 1998), Ley 26974 (setiembre de 1998) y Ley 27142 (junio de 1999).


� Toda la información presentada aquí ha sido obtenida de publicaciones oficiales de la Comisión Nacional a cargo de esta evaluación.


� En las leyes no se incluye el dato de cuántos ítems se iban a incluir por área ni en el total. 


� Esto no significa que autoestima no sea una variable importante, simplemente que evaluarla con una prueba de autorreporte de lápiz y papel con consecuencias para el docente muy posiblemente no sea válido.


� Es, por ejemplo, lo que suelen hacer los psicólogos cuando trabajan en selección de personal, incluyendo una entrevista en la evaluación.


� En algunas de las evaluaciones citadas se asignó crédito extra por participar en cursos de capacitación docente sólo si fueron organizados por el Ministerio de Educación.


� La evaluación de 1997 fue aprobada por aproximadamente 12% de los postulantes (The World Bank, 1999).


� National Board for Professional Teaching Standards; la información aquí presentada ha sido obtenida principalmente del portal www.nbpts.org.


� Ver más información en portal: www.ccsso.org/intasc.html


� Ver páginas web � HYPERLINK http://www.learning.gov.ab.ca/k_12/teaching/Certification/default.asp; ��www.learning.gov.ab.ca/k_12/teaching/Certification/default.asp;� � HYPERLINK http://www.oct.on.ca; ��www.oct.on.ca;� y www.bcct.bc.ca/certification.html.


� Educational Testing Service, ver www.ets.org.
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CAMPOS DE CONOCIMIENTO

SOBRE ALGÚN ASPECTO DE LA REALIDAD NATURAL, SOCIAL O SIMBÓLICA

COMPETENCIA

SABER

SABER HACER

SER

CONOCIMIENTO

ACTITUD

CON EFICACIA, EFICIENCIA Y SATISFACCIÓN

CAPACIDAD PARA ACTUAR

Tomado de Giramor, guía para docentes de cuarto grado; Luisa Pinto, Consuelo Pasco, Nora Cépeda; Lima: TAREA, 2000.








