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Introduccién

La Universidad Nacional de Mar del Plata, fue fundada en el afio
1961 y hoy es una entidad educativa que alberga a nueve facultades con
una matricula de 24.170 estudiantes. La planta académica asciende a
unos 3.500 docentes, distribuida en un 36 % de profesores y un 64%
de auxiliares. A esta planta debemos agregar 500 trabajadores no do-
centes.-

Hasta 1993 se observaba que el sistema de admisién, permanenciay
desarrollo en la funcién docente, se vinculaba al concurso periddico, el
gue determinaba si el docente continuaba en su cargo por unos afios
mas o debia buscar otros rumbos. Esto significa que la permanencia o
no de un docente al frente de una catedra, depende de un factor aleato-
rio, cual es el hecho de que exista alguien con mayores méritos, intere-
sado especificamente en la asignatura en la que el revista (Vega; 1996).

En este marco de situacion podemos enunciar brevemente algunas
consecuencias tales como:

i Claustros docentes con baja profesionalidad.

i Escasa motivacién para capacitarse,

i Actividad limitada solo a la atencion del curso.

Esta modalidad de concursos periddicos genera un estado de inesta-
bilidad en el docente, ya que cada determinado nimero de afios debe
enfrentar la situacion traumatica del concurso, donde acttian variables
internas y externas, que ponen en peligro su trabajo de afios.

Por los expuesto la Universidad Nacional de Mar del Plata mediante
ordenanza Nro. 429/91 el Consejo Superior convoca a la Asamblea
Universitaria, el dia 28 de junio de 1991 a efectos de modificar el Esta-
tuto Universitario para la implementacion de la carrera docente.

La Universidad necesita profesores que se capaciten, provocando una
toma de conciencia en el docente, con respecto a que su permanencia



coexista con un proceso evaluativo que mida continuamente su pro-
ductividad. La carrera docente surge como una propuesta superadora
en la que el docente al saberse evaluado se preocupara por alcanzar
mejores logros. La institucion prevé a través de un sistema de evalua-
cion integrado mejorar notablemente la calidad de su planta docente.

Desempefio docente. Objetivos.
i Lograr un claustro docente altamente profesionalizado, compro-
metido con la institucion para asumir responsabilidades que vayan
mas all4 de la atencion de un curso, orientado al desarrollo de estra-
tegias tendientes a aumentar la calidad.
i Lograr la excelencia y eficiencia a través de las siguientes acciones:
i Desarrollar programas de capacitacién y actualizacion docente,
i Fomentar la realizacion de postgrados,
i Desarrollar ciclos de actualizacion disciplinar,
i Optimizar el equipamiento.
i Fomentar la difusion de la actividad intelectual del claustro docen-
te, a través de:
i Motivar la participacién activa en encuentros académicos en los
que se aborden temas disciplinares.
i Propender a la realizacion de trabajos de céatedra referidos a temas
controvertidos en las distintas disciplinas.
i Incentivar la realizacion de trabajos para ser publicados en revistas
con referato.

Puesta en marcha del sistema de evaluacién docente.

A efectos de implementar la Carrera Docente, la Secretaria Acadé-
mica de la Universidad comenzé a trabajar, con el asesoramiento de
profesionales en la materia en la elaboracion de los instrumentos de
evaluacién gue hasta entonces s6lo se manejaban a nivel taller

El problema fundamental consistia en que no se contaba con un
sistema de informacion cuya salida fueran datos relacionados con la
evaluacién del docente. Por otro lado, tampoco las encuestas estudian-
tiles se realizaban porque estaban muy cuestionadas. Ademas, la infor-



macion que debfan suministrar ios Departamentos o Areas también
encontrd trabas pues éstos no contaban con infraestructura suficiente
para poder hacer un seguimiento sistematico de los docentes. Otro pro-
blema adicional fue la falta de actualizacion de los legajos académicos
de los docentes.

En general, el procedimiento de evaluacion y de control de gestion
de la labor académica de los docentes fue excesivamente reglamentado.
La resistencia de los profesores para presentar los informes previstos,
produjo un desajuste en los plazos para disponer de la informacién. Las
comisiones muy numerosas y conformadas por miembros de la casa
gue conocen a la mayoria de los docentes a ser evaluados (con un pro-
bable juicio previo) contribuyd a deteriorar la real intencion de hacer
una verdadera evaluacion. Esto hizo que los érganos de evaluacion res-
ponsables de instrumentarla cayeran en la inerciay la evaluacion perié-
dica de los docentes se transformo en una asignatura pendiente para
esta Universidad.

En algunas unidades académicas se puso en marcha la evaluacion
docente en forma experimental tales como, la Facultad de Ingenieria, la
Facultad de Ciencias Exactas y Naturales y la Facultad de Ciencias Agra-
rias. En otras Facultades solo se implementaron algunos de los instru-
mentos.

Instrumentos del sistema de evaluacion docente.

Para evaluar a sus docentes la Universidad disefié los instrumentos
desde perspectivas diferentes, a saber:

Instrumento 1. Plan de trabajo institucional- Al finalizar cada afio
el Consejo Académico se reunira con los directores de areas o departa-
mentos para evaluar lo ejecutado en el periodo y fijar las politicas para
el afio siguiente.

Instrumento 2: Plan de trabajo del docente: Los planes individuales
de los profesores atenderén tanto al aspecto general (Plan de trabajo
Institucional) como los intereses particulares de desarrollo académico
del Profesor. En ellos se fijan, en general, las actividades a desarrollar
por el profesor en el afio que se inicia, y los objetivos a alcanzar.



Instrumento 3: Encuesta estudiantil: Evaltan el desempefio docen-
te. Son nominales (una por estudiante regular de un curso), de formato
predefinido, lo mas breve y concisas posibles. Se toman no antes del
momento de aprobacion de la asignatura. Las preguntas deben ser cla-
ras para poder emitir respuestas cuantitativas y/o cualitativas cuando se
lo requiera.

Instrumento 4: Informe del docente: Es el informe que el docente
prepara al finalizar el cursado de la asignatura para ser presentado al
Area o Departamento y luego a las comisiones asesoras, a fin de pro-
ceder a la evaluacion de las actividades que figuran en el Plan de
Trabajo del Docente correspondiente al periodo que finaliza. Se reali-
za sobre planillas de formato predefinido. El docente tiene ahi la opor-
tunidad de exaltar sus logros y de realizar su defensa sobre aquellos
aspectos de las actividades pactadas en las que hubo dificultades.

Instrumento 5: Informe departamental: Es el informe del depar-
tamento sobre aspectos formales del desempefio del docente, tales
como: puntualidad, dedicacidn horaria, presentismo, asistencia a re-
uniones convocadas por el departamento, presentacion de informes
y en general toda gestion que el Departamento haya requerido al
docente para el normal funcionamiento de sus actividades.

Instrumento 6: Informe de Institutos u Organismos: Evalia la
actividad de investigacién, y son producidos por la direccién del
Instituto de Investigacion u otros organismos donde se desarrollan
tareas de investigacion y donde el docente realiza parte de su acti-
vidad.

Comisiones evaluadoras.

La evaluacion sera llevada a cabo por los Departamentos de las
Unidades Académicas a través de Comisiones Asesoras que tendrén
a su cargo la labor operativa. Estas comisiones seran de dos tipos:

i Una destinada a practicar la evaluacion de los profesores de cada

Unidad Académica, denominada Comision Asesora

Iterdepartamental Académica (CAIA). Esta comision estara inte-

grada por: a) los Directores de la totalidad de los Departamentos



0 Areas pedagdgicas de la Unidad Académica; b) un profesor como
miembro titular y uno como suplente, por cada Departamento o
Area de la Unidad Académica; c¢) un representante estudiantil
titular y un suplente; d) un representante de los graduados y e) el
Decano o Director de la Unidad Académica, que presidira la co-
mision y solo votard en caso de empate.

1Otra destinada a evaluar a los docentes auxiliares, denominadas
Comisiones Asesoras Departamentales Académicas (CADA). Esta
Comisidn estara integrada de la siguiente forma; a) los profesores
a cargo de las asignaturas del respectivo Departamento o Area
Pedagdgica; b) un representante estudiantil y un suplente; c) el
Director del Departamento o Area pedagdgica, que presidiré la
Comisidn y solo votara en caso de empate.

Estas Comisiones desarrollaran las siguientes funciones:

1) Analizar toda la informacién contenida en la carpeta de cada
profesor o docente auxiliar de la Unidad Académica.

2) Requerir, cuando lo juzgue pertinente, informacién y opinion
de terceros dentro o fuera de la Unidad Académica.

3) Emitir opinidn sobre el desempefio de los profesores o auxiliares.

Evaluacion en Docencia: Indicadores.
i Para los profesores.
1) Dictado de cursos de grado y/ o postgrado. Mide el desempefio en
el dictado de los cursos.-
2) Cumplimiento de la propuesta académica. A efectos de calificar
este indicador se debera tener en cuenta el cumplimiento del progra-
ma, la aplicaciéon de la metodologia de ensefianza y del sistema de
evaluacién propuesto.
3) Desempefio ante alumnos. Se tendra en cuenta la claridad e inte-
rés de las clases, la exposicién progresiva de los contenidos, laarticu-
lacion entre teoria y préctica y la pertinencia de la bibliografia reco-
mendada.
4) Aspectos formales; Se tendra en cuenta la asistencia y puntuali-



dad a las clases, la asistencia a reuniones de catedra, la asistencia a las
mesas examinadoras y la presentacion en tiempo y forma de los infor-
mes, programas y materia docente al departamento que lo requiera,
i Para los Jefes de Trabajos Préacticos.

1) Desempeiio frente a los alumnos. Se evaluara la claridad en la
exposicion de los conceptos vertidos, en los tipos de problemas,
experiencias en laboratorios y demés tareas frente a alumnos.

2) Colaboracion en la elaboracion de material docente. Interesa
el aporte del JTP a la cantidad y calidad del material docente.
Dicho material podré consistir en guias de problemas, apuntes
sobre aspectos parciales de la teoria, guias de laboratorio, mate-
rial audiovisual, etc.

i Indicadores para Ayudantes.

1) Colaboracién en docencia. Se refiere a la participacion del ayu-
dante en tareas de docencia, bajo la direccion de un profesor.

2) Aspectos formales. Se tendré en cuenta la asistencia y puntua-
lidad a las clases, la asistencia a reuniones de la catedra y la pre-
sentacion en tiempo y forma de los informes y material docente
que se le requiera.

3) De formacion y perfeccionamiento. Corresponde a los cursos,
seminarios y en general toda tarea de aprendizaje efectuada en
relacion con el area de conocimiento y con su transmision, en la
gue el ayudante se desempefia.

Indicadores Conceptuales para medir la Eficiencia y la Eficacia
de la Docencia universitaria.

Los indicadores que se mencionan mas arriba, son los que estan
plasmados en la legislacién vigente en la Universidad Nacional de
Mar del Plata. No obstante ello se considera oportuno considerar
otros indicadores conceptuales que podrian contribuir al logro de
la eficiencia y eficacia en la docencia universitaria, como los si-
guientes:



i 1) Relacionados con el perfeccionamiento docente:
a) NUumero de proyectos de investigacion especializados.
b) Seminarios de docencia superior cursados.
c) Participacion en talleres, seminarios y / 0 congresos
sobre la especialidad.
d) Modelos Cognitivos sobre la especialidad estudiados
e) Estudios curriculares sobre la disciplina efectuados.
f) Anélisis de técnicas pedagdgicas.

i 2) Utilizacién de tecnologias modernas:
1) a)Comunicacién con los alumnos por Internet y otros
medios audiovisuales.
2) b) Proyeccién de peliculas técnicas en el aula.
3) c)Recomendacion de programas televisivos sobre la dis-
ciplina.
4) d)Empleo de sistemas visuales por computadora,

i 3) Con relacidn a la bibliografia recomendada:
a) Utilizacion de textos de reciente publicacion.
b) Aplicacion de metodologias para el uso optimo de la
biblografia recomendada.
c) Recomendacion de informacidn obtenida por la red de
Internet.
d) Divulgacion de trabajos realizados por el docente con
relacion a la disciplina que se dicta.

i 4) Relaciones con los estudiantes:
a) Utilizacién de técnicas de grupo.
b) Explicacion de una ética del comportamiento y vision
en el proceso ensefianza —aprendizaje.
c) Incorporacién de estudiantes en visitas, trabajos de cam-
po o excursiones sobre temas de la especialidad.
d) Motivacién a los estudiantes para la participacion en
temas culturales, civicos y deportivos.
e) Fomentar la lectura de temas de actualidad que sean de
interés general.

i 5) Relaciones con los docentes:



a) Preparacion de trabajos de investigacion con colegas de la
Unidad Académica.
b) Seminarios de intercambio de ideas, teorias 0 métodos con
colegas de la especialidad.
¢) Preparacion de eventos académicos con colegas de la Uni-
dad Academia.
i 6) Equipamiento para una buena docencia:
a) Relacion docente /alumno.-
b) Aulas con conexiones eléctricas, acUstica, luz, pizarrones mo-
dernos.
c) Salas de proyeccion adecuadamente equipadas,
i 7) Apoyos administrativos:
a) Listados de estudiantes que integran el curso.
b) Respuestas a solicitudes de materiales.
¢) Esquema administrativo para las evaluaciones.
d) Respuestas a inquietudes del docente.
i 8) Calidad de actividades docentes en el aula:
a) Revision metodoldgica en el enfoque de los cursos.
b) Aplicacion de nuevas técnicas de evaluacion.
c) Propuestas para modificar contenidos del programa.

Situacién actual del sistema

Hasta el momento no existe en la Universidad Nacional de Mar del
Plata un documento oficial que exprese las limitaciones del sistema de
evaluacién docente, con relacion a la permanencia del docente. Solo se
recogen percepciones que expresan informalmente los docentes y estu-
diantes que cursan carreras en las distintas Unidades Académicas.

Se podrian mencionar como limitaciones las siguientes:

i El sistema se sustenta en la presentacién de informes y formularios

gue conceptualmente son de dificil ponderacién,

i La ausencia de sistemas administrativos integrados limita la conse-

cucion de la informacién necesaria para la evaluacion,

i Laestructura de las comisiones evaluadoras, muy numerosos, torna

dificil la tarea de evaluacion.



Estas opiniones, bastante generalizadas en la comunidad universi-
taria, son reconocidas por las autoridades con bastante preocupacion,
muestra de ello es que actualmente esta trabajando una comisién, con
el objetivo de producir modificaciones y mejoras sustanciales en los
instrumentos y comisiones de evaluacion.-

Conclusiones.

El proceso de evaluacién de la actividad docente implementado a
través de la Ordenanza del Consejo Superior 690/93 no ha sido sa-
tisfactorio y esto ha impedido que la misma entrara en vigencia, en
especial, en lo que se refiere a la permanencia del docente en su
actividad.

Respecto al ingreso y promocion del docente la mencionada Orde-
nanza, se aplica satisfactoriamente. Por ese motivo recomendamos mo-
dificar el sistema de evaluacion docente en la parte pertinente, tenien-
do en cuenta las siguientes consideraciones:

Reunir un equipo de personas que representen a las nueve unida-
des académicas y que se sientan comprometidas con el tema, para
disefiar nuevas alternativas. Un disefio exitoso de alternativas para las
evaluaciones exige nada menos que comprometer a los interesados
clave en un proceso iterativo de profundo cuestionamiento y reflexion.
Se trata de una labor dificil y que demanda tiempo.

Antes de desarrollar nuevas posibilidades y estrategias, deberan lle-
varse a cabo algunas evaluaciones y sondeos de las practicas existentes.
Se debera tener una idea clara de la mision en su conjunto. El objetivo
Gltimo debera referirse al disefio de alternativas, con el fin de obtener
un mayor compromiso de los involucrados. El trabajo real de disefio es
complejo y desafiante, si bien, puede resultar motivador e interesante.

Entre los pasos a seguir para la creacién de alternativas para las eva-
luaciones de desempefio, sugerimos:

i Evaluacion preliminar de la necesidad de cambio,

i Conformar un grupo de disefio entusiasta y comprometido,

i Examinar en forma metddica el proceso de evaluacion que se pre-

tende modificar.



i Establecer en detalle los objetivos especificos del sistema que se

propone disefiar.

i Desarrollar un conjunto alternativo de supuestos, utilizando he-

rramientas creativas.

i Desarrollar un nuevo disefio que defina objetivos, determine

indicadores, explore modelos y cree los conceptos esenciales, en un

marco de referencia para el modelo propuesto.-

Desde el mes de agosto del afio 2002, se reline una comision con repre-
sentantes de las unidades académicas, creada por Resolucién del Rectorado
Nro, 2154/02 y coordinada por el Sr. Vicerrector, Dr. Oscar Mucci. Trans-
currido mas de un afio se ha formado un grupo de trabajo, comprometido,
interesado y motivado como para llevar adelante un proyecto de reforma de
la Ordenanza 690/93, respecto a la evaluacion para la permanencia del
docente en el cargo concursado.

Esta comision tiene como proposito prioritario concluir en un proyecto
que torne dindmica la gestion administrativa, que flexibilice los instrumen-
tos y fortalezca la comisiones evaluadoras.

Bibliografia consultada:

COENS, Tom y KENKINS, Maiy. ¢Evaluaciones de desempefio?- Edito-
rial Norma S.A..Afio 2000.- San Francisco.

Estatuto de la Universidad Nacional Mar del Plata.-21-05-1991
Resolucion de Rectorado 21 54/02- Universidad Nacional de Mar del
Plata.-

Reglamento de Carrera Docente. Aprobado por: Ordenanza de Consejo
Superior 690/93.UNMdP.-

VEGA, Roberto. La Universidad Argentina: ¢Una Institucion en Crisis?.
Revista FACES -Revista de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales
de la Universidad Nacional de Mar del Plata, Nro. 2- 2 de junio de 1996-
VEGA, Roberto- Control de Gestion en la Universidad. |0Omo. Congreso
de Profesionales en Ciencias Econdmicas. Mar del Plata, 23 al 26 de no-
viembre de 1994.

ZUNIGA, Ricardo: La evaluacion en la accion docente. Universidad de
Montreal, Québec, Canada.



