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LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  
EN LA EDUCACIÓN BÁSICA MEXICANA  
COMO REGULACIÓN DE LA CARRERA DOCENTE

Yazmín Cuevas Cajiga

En México, a finales de 2012, como parte de las acciones del gobierno 
del presidente Enrique Peña Nieto (2012-2018), se presentó una ini-
ciativa de reforma educativa cuyo eje principal fue la incorporación 
de la evaluación docente. Para febrero de 2013 se aprobó el decreto de 
reforma donde se presentaron cambios al Artículo 3o constitucional 
en sus fracciones iii, vii y viii, se adicionó la fracción ix, se modificó 
el párrafo segundo de la fracción ii, y también hubo cambios en el 
Artículo 73 constitucional en la fracción xxv (Presidencia de la Repú-
blica, 2013). De acuerdo con Valdés (2014), estos cambios persiguen 
tres objetivos: garantizar el derecho a la buena calidad en la educa-
ción obligatoria, establecer un sistema de evaluación de la educación 
y crear el Servicio Profesional Docente (spd) para regular la carrera de 
los maestros con base en su desempeño. Para llevar a cabo tales modi-
ficaciones, en septiembre de 2013 fueron aprobadas por el Congreso 
de la Unión la Ley General del Servicio Profesional Docente y la Ley del 
Instituto Nacional para la Evaluación de la Educación.

Como se constata a lo largo del presente libro, la evaluación do-
cente en la educación básica ha estado presente desde 1993 con la 
institucionalización de programas como Carrera Magisterial, la Eva-
luación para los Estímulos de la Calidad y la Evaluación Universal. 
Sin embargo, el alcance de estos programas nunca tuvo una tras-
cendencia jurídica en los artículos constitucionales ni mucho menos 
una ley ex profeso. Carrera Magisterial fue un programa voluntario, 
la Evaluación para los Estímulos de la Calidad tuvo la finalidad de 
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otorgar un recurso extraordinario a los maestros y escuelas que pre-
sentaran altos puntajes en la prueba Evaluación Nacional para el Lo-
gro en Centros Escolares (enlace), y la Evaluación Universal fue un 
programa obligatorio (que nunca se generalizó en educación básica), 
pero con fines de corte formativo; es decir, para mejorar la enseñanza 
de los maestros. La Evaluación del Desempeño Docente, propuesta 
con la reforma de 2013, se distinguió por su carácter obligatorio, di-
rigido a todos los maestros de educación básica. Así, esta evaluación 
tiene un rasgo inédito. De ahí el interés por estudiar la evaluación del 
desempeño docente derivada de la reforma de 2013.1 

En este sentido, el propósito de este capítulo es presentar un 
análisis respecto de la Evaluación del Desempeño Docente que for-
ma parte de la reforma de 2013, con el fin de identificar las caracte-
rísticas que constituyen a esta evaluación y los alcances que tiene en 
materia de regulación de la carrera docente. 

En el primer apartado se describen las características que tienen 
las evaluaciones del desempeño docente; en el segundo se revisa el 
objetivo del spd; en el tercero se revisan los perfiles, parámetros 
e indicadores del desempeño docente para la educación básica y que 
cumplen el papel de estándares de evaluación del desempeño; en el 
cuarto se describen los procesos de evaluación del desempeño para 
este personal; en el quinto se exponen los ajustes que, a inicios de 
2017, se hicieron a la evaluación de la permanencia docente; por 
último, se exponen las consideraciones finales.

Evaluación del desempeño docente:  
productividad, calidad y estándares

Hasta la década de 1990 las políticas de educación básica se diri-
gieron a tratar de garantizar la cobertura, mejorar los libros de texto, 
modificar planes y programas de estudio e incrementar la infraes-
tructura escolar. Poco a poco se incorporó en el discurso político el 

1	 Aunque en este capítulo únicamente se analiza la evaluación del desempeño docente de 
educación básica, se reconoce que es preciso desarrollar estudios que atiendan a este tipo 
de evaluación en la educación media superior.
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logro de la calidad en los sistemas de educación. Aunque es difícil 
definir qué es calidad educativa, cada sistema nacional ha acuñado 
los criterios que le dan forma, entre los cuales se encuentra el desem-
peño de los maestros en su práctica (Schulmeyer, 2002). A mediados 
de la década de 2000, el docente se perfiló como el elemento más 
importante para la mejora del aprendizaje y, en consecuencia, del lo-
gro de la calidad. Es significativo el documento Teachers matter (2005), 
que publicó la Organización para la Cooperación y el Desarrollo 
Económicos (ocde), donde el maestro aparece como un elemento 
más significativo en el éxito de los sistemas educativos. Posterior-
mente, otros organismos internacionales comenzaron a destacar la 
trascendencia del docente en el logro del aprendizaje de los alumnos 
y en la influencia de resultados exitosos en pruebas de evaluación 
internacionales (Barber y Mourshed, 2007). Para tener a los me-
jores maestros, el Banco Mundial (bm), la ocde y la Organización 
de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia y la Cultura 
(unesco) han recomendado atraer a los candidatos más aptos para 
esta profesión, otorgarles una formación sólida y retenerlos a tra-
vés de procesos de evaluación (Bruns y Luque, 2014; ocde, 2005; 
unesco, 2014). Si bien las dos primeras recomendaciones son ne-
cesarias, la evaluación docente es un elemento que cada vez cobra 
mayor presencia y relevancia en los discursos de política educativa.

Para Isoré (2010), la evaluación del desempeño docente tiene dos 
criterios. El primero es la evaluación para promover la mejora de los 
maestros mediante diagnósticos y autoevaluaciones, con el fin 
de ofrecer formación profesional pertinente, lo cual centra su aten-
ción en la identificación de las deficiencias y fortalezas de la práctica 
docente. De esta manera, los evaluadores ofrecen retroalimentación al 
maestro y establecen rutas formativas para mejorar la enseñanza (Isoré, 
2010); el segundo criterio es la evaluación del desempeño docente con 
el propósito de garantizar que el maestro cumpla con los conocimien-
tos, habilidades y conductas para que los alumnos logren resultados 
destacados en su aprendizaje. No obstante, algunos autores, como 
Bolívar (2008), señalan que este tipo de evaluación sólo sirve para la 
rendición de cuentas, en la cual se responsabiliza completamente al 
maestro del estado de la educación. En cualquier caso, la evaluación 
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del desempeño docente generalmente está asociada al otorgamien-
to de estímulos económicos y, sobre todo, a la regulación de la carrera 
docente en los procedimientos de ingreso, permanencia y promoción 
(Bolívar, 2008; Isoré, 2010; Shulmeyer, 2002).

De acuerdo con Schulmeyer (2002), las prácticas de evaluación 
del desempeño provienen de la administración organizacional para 
medir la eficiencia de los empleados en su función y así lograr una ma-
yor productividad dentro de la empresa. Posteriormente, esta visión 
fue trasladada a la institución escolar para que, mediante la suma de 
todos los elementos (maestro, infraestructura, programas y material 
didáctico, por mencionar algunos), se lograra el aprendizaje de los 
alumnos: “La evaluación del desempeño docente comprende la me-
dición y la valoración tanto de la actuación como de la idoneidad del 
docente, expresada en un conjunto de capacidades, hábitos y habili-
dades pedagógicas, así como su disposición para el trabajo, necesarias 
para el ejercicio profesional eficiente y eficaz” (Schulmeyer, 2002: 41).

En este sentido, la evaluación del desempeño docente implica 
la determinación del cumplimiento de funciones del maestro que se 
expresan mediante la suficiencia de conocimientos disciplinares y 
pedagógicos. Para determinar la idoneidad del maestro en sus fun-
ciones docentes, se emplea la valoración a través de la medición. Así, 
el desempeño docente tiene una composición de carácter cuantitativo, 
ya que se otorgan medidas para señalar la actuación del docente en 
su función. Este tipo de evaluación pone énfasis en los resultados 
que obtiene el maestro y su vínculo con la efectividad, lo cual se rela-
ciona con el resultado del aprendizaje de los alumnos (Hunt, 2009).

Según Isoré (2010), la evaluación del desempeño docente puede 
tener dos funciones: la primera es conocer el nivel de actuación de la 
función del maestro y su correlación con el aprendizaje del alum-
no; la segunda, el mejoramiento de la práctica docente, ya que esta 
evaluación puede proveer información acerca de las cualidades y 
deficiencias del maestro para diseñar programas de formación conti-
nua profesional docente. Sin embargo, es difícil negar que el principal 
propósito de esta evaluación es la rendición de cuentas.

El desarrollo de una evaluación al desempeño docente com-
prende primordialmente estándares o competencias docentes, ins-



201L A  E VA L U A C I Ó N  D E L  D E S E M P E Ñ O  E N  L A  E D U C A C I Ó N  B Á S I C A

trumentos de evaluación y evaluadores. Respecto del primer aspecto, 
es indispensable que los sistemas educativos –en conjunto con auto-
ridades, investigadores educativos y docentes experimentados– de-
finan las buenas prácticas de enseñanza (Danielson, 2011; Isoré, 
2010), lo que a su vez requiere delimitar y construir un conjunto de 
actitudes que debe reunir el maestro para desarrollar su práctica 
de enseñanza. Estos estándares o competencias son una guía para el 
trabajo que despliega el maestro en la escuela y en el aula. Al mismo 
tiempo, este marco de buenas prácticas es un referente para la for-
mación de nuevos docentes. Según Danielson (2011), la elaboración 
de estos estándares o competencias toma mucho tiempo y debe per-
feccionarse cada ciclo escolar. Además, requiere que se definan los 
estándares específicos por asignatura y nivel de estudio, ya que la 
docencia es una actividad compleja que demanda precisión respecto 
de lo que los maestros necesitan saber en términos de la disciplina 
(contenido) y de su enseñanza. Otro elemento esencial es incluir 
niveles de desempeño; es decir, determinar las diferentes fases que 
puede alcanzar un docente en cada uno de los estándares, elemento 
difícil de definir debido a que no existe una fórmula o esquema in-
falible y que, además, depende del sistema educativo.

En cuanto a los instrumentos, la docencia, al ser una profesión 
compleja en la que el maestro tiene diferentes puntos de intervención e  
influencia, requiere de diferentes fuentes para obtener la evidencia 
que permita observar el desempeño de los estándares docentes 
(Danielson, 2011). Así, es recurrente que los sistemas de evaluación 
del desempeño consideren como instrumentos para obtener informa-
ción las observaciones del aula, entrevistas con el maestro, portafolio 
de evidencias, pruebas docentes y cuestionarios, por mencionar algu-
nos. Para Isoré (2010), es imperativo definir las fuentes de recupera-
ción de evidencia de desempeño docente, porque son los aspectos que 
pueden influir en la determinación de los resultados de evaluación.

Las evaluaciones de desempeño incluyen la función de evaluado-
res con la capacidad de formular juicios de las actividades docentes 
con el apoyo de las fuentes de evidencia (Danielson, 2011). En este 
sentido, se requiere una certificación para cumplir esta tarea ya que, 
aunque se encuentren definidos los estándares docentes y estén descri-
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tos los niveles de desempeño, esto conlleva la aplicación de criterios 
que no han sido necesariamente explicitados.

En palabras de Murillo (2007: 28), “la evaluación del desempeño 
es un tema altamente conflictivo, dado que se enfrentan intereses y 
opiniones del conjunto de actores educativos, tomadores de decisión 
política, administradores, docentes y sus sindicatos”. Además, varios 
estudios reconocen que la evaluación del desempeño docente, que 
se vincula con los procesos de certificación de los maestros para 
regular su permanencia en el puesto y otorgar incentivos salariales, 
genera tensión y ansiedad en estos actores educativos (Bolívar, 2008; 
Isoré, 2010; Murillo, 2007). Generalmente, este tipo de evaluación 
deja en un segundo plano la formación inicial y continua de los do-
centes, ya que no es su principal objetivo. También es una evaluación 
que se destaca por reconocer únicamente el desempeño individual 
del maestro, cuando la docencia es una actividad social en la que 
interactúan diversos actores y factores. Por ello, la evaluación del 
desempeño docente tiene una veta meritocrática.

El Servicio Profesional Docente:  
objetivos y características

Como ya se indicó, en 2013 se presentó y aprobó una reforma edu-
cativa con el principal propósito de incorporar la evaluación, espe-
cíficamente del personal docente, para la mejora de la calidad de la 
educación básica. Dicha evaluación está normada y regulada por la 
Ley General del Servicio Profesional Docente (lgspd) (Junta de Go-
bierno del inee, 2015). Esta ley busca identificar al spd como una 
instancia de la educación básica con dos objetivos: implementar la 
evaluación del desempeño al personal docente (maestros, directo-
res, supervisores y asesores técnico pedagógicos) para asegurar la 
calidad, los conocimientos y las habilidades del mismo, así como 
ofrecer formación, capacitación y actualización a los maestros y 
directivos escolares (Junta de Gobierno del inee, 2015).

El spd es un sistema que se encarga de regular los procesos de 
ingreso, promoción, permanencia y el programa de incentivos sala-
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riales a través de la evaluación del desempeño. En este sentido, 
se debe subrayar que en la educación básica los procesos de movili-
dad del personal no estaban sometidos a una evaluación y los ascen-
sos a puestos directivos consistían en la revisión de un expediente 
para verificar la acumulación de antigüedad y la actualización, ade-
más de ser de carácter voluntario. Cuando surge el spd, la evaluación 
del desempeño docente se instituyó como un requisito obligatorio 
para los procesos de ingreso, promoción y permanencia, que serán 
explicados y discutidos más adelante.

En el Artículo 4o fracción ix de la lgspd se enuncia que la eva-
luación del desempeño docente es “la acción realizada para medir la ca-
lidad y resultados de la función docente, directiva, de supervisión, de 
Asesoría Técnica Pedagógica o cualquier otra naturaleza académica” 
(Junta de Gobierno del inee, 2015: 129). Entonces, la evaluación 
del desempeño está dirigida a revisar y contabilizar los resultados de 
la productividad del personal docente en relación con los criterios 
de calidad que considera pertinente el sistema de educación básica. 
Cabe destacar en esta definición dos cuestiones ambiguas: medición 
y calidad. Medir algo se entiende como el efecto de comparar, en este 
caso, ciertos datos y resultados con respecto de una cantidad o un 
parámetro (Moliner, 2007). En relación con la calidad, diferentes au-
tores han expuesto la ambigüedad del término en el sentido de que 
todo o nada puede ser de calidad. Al respecto, Edwars (1991: 15) 
advierte que “la calidad es un valor que requiere definirse en cada 
situación y no puede entenderse como un valor absoluto. Los signi-
ficados que se le atribuyen a la calidad de la educación dependen de 
la perspectiva social desde la cual se hace”. En este capítulo conside-
ramos que la calidad educativa está delimitada por los criterios que 
cada sistema educativo define y que considera permiten cumplir con 
sus propósitos.

Para Bracho y Zorrilla (2015), el elemento central del spd es el 
mérito académico, donde se consideran los conocimientos, las habi-
lidades y las trayectorias individuales de cada docente y directivo. 
La siguiente cita es ilustrativa para identificar la incorporación del 
mérito académico como una vía para regular la profesión docente: 
“el establecimiento del criterio del mérito profesional como la base 
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para poder ingresar y avanzar en el ejercicio de la formación docente 
implica un nivel de calidad […] como las nuevas reglas del juego de 
la profesión docente en el país” (Bracho y Zorrilla, 2015: 33). De 
esta manera, la evaluación del desempeño docente está asociada a 
la productividad individual de maestros y directivos, en la que posi-
blemente no se consideran otros factores del proceso de enseñanza 
o la gestión escolar. Paralelamente, la evaluación del desempeño tiene 
la intención de regular la carrera del personal docente, es decir, el 
ingreso, la permanencia y la promoción de los maestros. La lgspd 
indica que, además de regular la carrera docente, prevé la formación 
y la actualización para fortalecer el desempeño de los docentes y di-
rectivos, pero no hay claridad en las acciones que se han emprendido.

Para llevar a cabo la evaluación del desempeño docente, se 
creó la Coordinación Nacional del Servicio Profesional Docente 
(cnspd) y se le otorgó autonomía al Instituto Nacional para la 
Evaluación de la Educación (inee).

Así, la evaluación docente que propone el Estado mexicano está 
dirigida a medir el desempeño docente, esto quiere decir los conoci-
mientos y habilidades de maestros y directivos. Tal evaluación es la 
vía para regular la carrera docente en los procesos de ingreso, per-
manencia, promoción y otorgamiento de incentivos (Cuenca, 2015). 

Perfiles, parámetros e indicadores:  
Referencias para la evaluación  
del desempeño docente

Cualquier evaluación del desempeño docente requiere la formula-
ción de estándares, que se entienden como referente para comparar 
conocimientos, habilidades y prácticas de enseñanza, en otras pa-
labras: emitir una valoración de la productividad del maestro. Al 
mismo tiempo, dichos estándares constituyen una base para la for-
mación de nuevos docentes y también para su actualización. Para los 
sistemas educativos, formular estándares docentes toma tiempo, ya 
que es necesario desarrollar investigaciones que consideren la expe-
riencia de maestros, directivos, funcionarios y expertos. Danielson 
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(2011) apunta que, a diferencia de otras profesiones liberales, donde se 
pueden construir marcos de buenas prácticas por gremios y asocia-
ciones, para los maestros los estándares son definidos por los gobier-
nos y ministerios de educación.

En 2014, con la finalidad de evaluar el ingreso de nuevos 
maestros, la Secretaría de Educación Pública (sep) definió perfiles, 
parámetros e indicadores para el ingreso a la profesión docente 
(sep, 2014). En 2015 sucedió lo propio para el desempeño de los 
docentes (sep, 2015a). Ambos hechos fueron validados por el inee 
y son el referente para la evaluación del ingreso y la permanencia 
docente. De esta manera, se enunciaron perfiles para el ingreso y la 
permanencia para funciones directivas (sep, 2015b). En la elabora-
ción de los perfiles para el ingreso y la permanencia en la docencia 
participaron docentes frente a grupo, directores, supervisores, auto-
ridades locales y responsables de niveles educativos. Cabe destacar 
que entre la aprobación de la lgspd y la publicación de los perfiles, 
parámetros e indicadores pasaron cinco meses, lo que evidencia mu-
cha celeridad en la elaboración de este marco de buenas prácticas 
docentes (sep, 2014). Si bien cuando se llevó a cabo la Evaluación 
Universal fue la primera ocasión que se construyeron estándares de 
evaluación docente, no se sabe si éstos fueron una base para la for-
mulación de los actuales perfiles.

Debe destacarse que la literatura especializada se refiere a es-
tándares docentes –en ocasiones de competencias–, cuyo propósito 
es definir las características, los conocimientos y las habilidades que 
debe cumplir el maestro y sobre el cual se valora el desempeño. No 
obstante, en México se sustituyó el término “estándar” por el de 
“perfil”, probablemente porque la incorporación de una evaluación 
del desempeño era muy controvertida y podría serlo aún más al 
usar esta palabra asociada con la medición. 

Elaborar estándares docentes puede ser positivo para los siste-
mas educativos, ya que permite discutir y formular elementos nodales 
del proceso de enseñanza. No obstante, su construcción es compleja 
porque obliga a considerar tareas y responsabilidades del docente 
que son amplias y diversas. ¿Cómo medir la actividad docente? Ésta 
es una pregunta que subyace a la construcción de estándares.
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Al revisar los perfiles, parámetros e indicadores, tanto para el 
ingreso a la docencia como la evaluación del desempeño docente 
(sep 2015a; sep 2014), se encontró que prácticamente son iguales 
entre sí. Por ejemplo, no se diferencia entre maestros novatos, en 
vías de consolidación o experimentados. Asimismo, las caracterís-
ticas particulares para cada nivel (preescolar, primaria y secunda-
ria) y para cada modalidad no se tratan con profundidad, sino sólo 
mediante modificaciones superficiales en la redacción. Danielson 
(2011) denomina estos estándares como genéricos, en razón de que 
son aplicables para todos los docentes de todas las asignaturas, nive-
les educativos y modalidades, y afirma que “no son recomendables 
para una profesión tan compleja. Subestiman y no representan con 
precisión aquello que los docentes necesitan saber y ser capaces de 
hacer para ser eficientes” (Danielson, 2011: 102). En consecuencia, 
es necesario formular estándares por asignatura, nivel y modalidad. 
Sin embargo, en la evaluación del desempeño de la educación básica 
mexicana esto no se efectuó así. 

Ahora bien, el perfil, que es referente para la evaluación de los 
maestros se compone de cinco dimensiones, a saber:

•	 Dimensión 1. “Un docente que conoce a sus alumnos sabe cómo 
aprenden y lo que deben aprender” (sep, 2015a: 12). Esta di-
mensión alude a los conocimientos sobre aprendizaje, así como 
al dominio del enfoque del plan y los programas de estudio para 
que el docente desarrolle su práctica en el aula (proceso de 
desarrollo de aprendizaje, enfoque didáctico y contenidos de los 
programas de estudio).

•	 Dimensión 2. “Un docente organiza y evalúa el trabajo educativo, 
y realiza una intervención didáctica pertinente” (sep, 2015a: 12). 
Aquí se hace referencia al dominio que debe poseer un maestro 
sobre estrategias didácticas y de evaluación.

•	 Dimensión 3. “Un docente que se reconoce como profesional 
que mejora continuamente para apoyar a los alumnos en su 
aprendizaje” (sep, 2015a: 12). Comprende la disposición del 
docente para continuar con su formación y actualización a par-
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tir de su experiencia, también considera a la colaboración entre 
pares para resolver cuestiones relacionadas con la escuela.

•	 Dimensión 4. “Un docente que asume las responsabilidades lega-
les y éticas inherentes a la profesión docente para el bienestar de 
sus alumnos” (sep, 2015a: 12). Implica el conocimiento y aplica-
ción de criterios que hace el maestro de la normatividad escolar.

•	 Dimensión 5. “Un docente que participa en el funcionamiento 
eficaz de la escuela y fomenta su vínculo con la comunidad para 
asegurar que todos los alumnos concluyen con éxito su escola-
ridad” (sep, 2015a: 12). Reconoce las habilidades del maestro 
para generar colaboración entre la escuela y la comunidad, así 
como para generar proyectos que vinculen a las mismas.

Con la lectura de estos perfiles, se observa que la sep y el inee 
focalizan para el desempeño docente los conocimientos que el maes-
tro tiene sobre la generación del proceso de aprendizaje, el dominio 
de los contenidos disciplinarios, la capacidad de diseñar planeacio-
nes didácticas con su respectiva evaluación, el conocimiento y la 
aplicación de la normatividad escolar y la responsabilidad ética. En 
otras palabras, para la sep la docencia significa la posesión de co-
nocimientos declarativos y procedimentales de planeación didáctica, 
además de algunos aspectos de responsabilidad ética.

Asimismo, por cada una de las cinco dimensiones que compo-
nen el perfil, se enuncian entre tres y cuatro parámetros, que son 
“el valor de referencia para medir avances y resultados alcanza-
dos en el cumplimiento de objetivos” (Junta de Gobierno del inee, 
2015: 129). Los parámetros están formulados a manera de objeti-
vos observables. Por cada parámetro hay entre ocho y dos indicado-
res que la lgspd define como instrumentos para determinar el grado 
de cumplimiento que se necesita o requiere medir. Al revisar los indi-
cadores, se encuentra que son una suerte de objetivos observables un 
poco más detallados que los parámetros, pero muy parecidos, de tal 
suerte que es difícil distinguir la diferencia entre ambos. El ejemplo 
del cuadro 1 es ilustrativo.
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Cuadro 1
Ejemplo de parámetros e indicadores docentes para la evaluación del desempeño

Parámetro Indicadores

Reconoce los procesos de desarrollo 
y de aprendizaje de los alumnos

Identifica los aspectos fundamentales de los procesos de desarrollo y aprendizaje 
de los alumnos.
Reconoce la influencia del entorno familiar, social y cultural en los procesos 
de aprendizaje de los alumnos.
Reconoce que la atención a las necesidades e intereses de los alumnos 
en la escuela favorece el aprendizaje.

Fuente: SEP (2015a: 24).

Los estándares docentes necesitan incorporar los niveles de des-
empeño, esto es, una gradación de menos a más donde se pueda medir 
el desempeño del maestro y así identificar lo que se necesita mejorar 
(Danielson, 2011). Los perfiles que formuló la sep no cuentan con estos 
niveles, lo cual se muestra como una de las debilidades en los perfiles, 
parámetros e indicadores. Sin embargo, se debe destacar que sólo para 
la evaluación de la permanencia de los maestros, el inee emitió criterios 
técnicos donde se presentan niveles de desempeño, pero no por cada 
dimensión del perfil, sino por cada instrumento de evaluación, a sa-
ber: expediente de evidencias de enseñanza, examen de conocimientos y 
competencias didácticas, así como planeación didáctica (inee, 2016a).

La sep indica que el perfil se compone por las características, 
cualidades y actitudes que requiere cumplir el personal docente y di-
rectivo para el desempeño eficaz, aunque no se indica qué se entiende 
por parámetro ni por indicador. En la literatura especializada se con-
sidera que un parámetro es un dato o variable para la medición de 
algo o alguien, mientras que un indicador es la representación cuan-
titativa de algún aspecto que se quiere medir, un signo que refleja ese 
aspecto del desempeño docente.

Evaluación del desempeño en la carrera docente

Con la reforma de 2013 se determinó que la evaluación del desem-
peño docente atiende cuatro procesos de la carrera profesional del 
maestro: ingreso, permanencia, promoción e incentivos económicos. 
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Estos procesos son muy complejos de evaluar, cada uno de ellos im-
plica observar y medir conocimientos, habilidades y tareas. De igual 
manera, con la evaluación de cada proceso, maestros y directivos 
escolares obtienen una certificación para ingresar, permanecer o 
promoverse en la carrera docente. En este apartado se revisará uno 
a uno estos procesos, su carácter (obligatorio o voluntario), cuándo 
se somete a evaluación el maestro, el tipo de resultados que arroja 
tal proceso y si se da un seguimiento. En el cuadro 2 se presenta 
sintéticamente las características de cada uno de los procesos de eva-
luación del desempeño docente.

Cuadro 2
Evaluación del desempeño docente y los procesos de la carrera profesional

Proceso Carácter Periodo Instrumentos 
de evaluación

Resultados Seguimiento

Ingreso a la 
docencia

Obligatorio Inicial Dos exámenes 
estandarizados

Idóneo o no 
idóneo

Al ingresar al puesto 
como docente, un 
seguimiento de dos años

Permanencia 
en el puesto 
docente

Obligatorio Cada 
cuatro 
años

Informe de cumplimiento 
de actividades.
Expediente con 
evidencias de prácticas 
de enseñanza.
Examen de análisis  
de casos.
Planeación didáctica 
argumentada.

Suficiente o 
insuficiente

Si se obtiene un resultado 
insuficiente, la sep indica 
la formación que debe 
seguir el docente

Incentivos 
salariares

Voluntario Cada 
cuatro 
años

Resultados de la 
evaluación del 
desempeño docente.
Si se aspira a un nivel 
superior de estímulos, 
se presenta un examen 
adicional.

Siete niveles 
ascendentes

No se requiere

Promoción 
a puestos 
directivos o 
de asesoría 
técnica

Voluntario Inicial Dos exámenes 
estandarizados

Idóneo 
o no idóneo

Al ingresar al puesto, 
la autoridad educativa 
proporciona apoyo 
durante dos años
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Proceso Carácter Periodo Instrumentos 
de evaluación

Resultados Seguimiento

Permanencia 
en puestos 
directivos y 
de asesoría 
pedagógica

Obligatoria Cada 
cuatro 
años

Expediente con 
evidencias de actividades 
desarrolladas en el 
puesto.
Examen de análisis 
de casos.
Presentación de una ruta 
de mejora para resolver 
un problema latente en 
la escuela.

Suficiente o 
insuficiente

No se indica

Fuente: Junta de Gobierno del INEE (2015).

Evaluación para el ingreso a la docencia

El proceso de evaluación para el ingreso a la educación básica sostie-
ne que garantiza la idoneidad de los aspirantes que quieren ocupar 
puestos docentes (sep, 2017a). Todas las plazas vacantes y de nueva 
creación son puestas a concurso para quienes desean incorporarse 
a la carrera docente. En primer lugar, se publica una convocatoria 
para dicho concurso, donde los aspirantes hacen su registro y presen-
tan la documentación probatoria exigida. En seguida, los aspirantes 
realizan dos exámenes estandarizados que se aplican en línea. Pos-
teriormente se hace la evaluación de estos instrumentos y se otorga 
la calificación, a partir de la cual se construye una lista de prelación 
(orden alfabético y por promedio general en la evaluación), en la que 
se asignan las plazas docentes. Los maestros de nuevo ingreso pasan 
por un periodo de prueba de dos años con el seguimiento de un tutor. 
Cabe aclarar que en el proceso de tutoría hay opacidad por parte de la 
sep ya que no se conoce quiénes son esos tutores, cómo se selecciona-
ron, cuál fue la formación que siguieron, cómo ha sido el proceso de 
seguimiento de los maestros noveles y, especialmente, qué resultados 
parciales se han obtenido. Al concluir los dos años de prueba, nueva-
mente los maestros noveles participan en una evaluación y según sus 
resultados se refrenda la plaza docente o el retiro de la misma.
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Como ya se indicó, el concurso de evaluación de ingreso con-
siste en la aplicación de dos exámenes. El primero se conforma por 
aproximadamente 120 reactivos que tienden a medir las dimensio-
nes 1 y 2 del perfil docente. El segundo examen también consta de 
120 reactivos autoadministrados en línea, en el que se evalúan las 
dimensiones 3, 4 y 5 del perfil docente. Los maestros que imparten 
asignaturas estatales, Inglés o Francés, Tecnología, o imparten clases 
en zonas donde se usa otra lengua además del español, presentan 
un examen complementario. Es necesario puntualizar que para este 
proceso no se han dado a conocer las rúbricas que permitan ubicar 
el nivel del desempeño de los aspirantes en cada una de las dimen-
siones que componen el perfil docente.

La única vía para ingresar a la docencia es mediante el concurso, 
un cambio sustancial en la regulación del acceso a la carrera docente, 
en razón de que hasta antes de 2013 los maestros se formaban prio-
ritariamente en las escuelas normales y con las actuales modifica-
ciones, pueden presentar esta evaluación egresados de la educación 
superior de profesiones afines a la docencia.

Evaluación para la permanencia  
en la función docente

Los maestros que se encuentran en funciones se deben someter cada 
cuatro años de manera obligatoria a una evaluación del desempeño 
para ratificar su permanencia en su puesto de trabajo. Esto es algo 
inédito para el gremio docente, ya que anteriormente se otorgaba 
la plaza definitiva después de seis meses de ingresar como maestro. 
El propósito de esta evaluación, de acuerdo con la sep (2015c), es 
valorar el desempeño, reconocer las necesidades de formación y re-
gular la función docente. Con esta evaluación se determina el ingre-
so al programa de estímulos económicos que será desarrollado más 
adelante. Esta evaluación también tiene como referencia los perfiles, 
parámetros e indicadores docentes (sep, 2015a).

En 2015 se dio la evaluación para la permanencia de los docentes 
en servicio, la cual consistió en la aplicación de cuatro instrumentos:
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•	 El primero fue un informe elaborado por el director escolar so-
bre el cumplimiento de actividades del docente con respecto de 
sus responsabilidades profesionales (participación en la escuela 
y con la comunidad).

•	 El segundo instrumento fue un expediente electrónico que or-
ganizó el maestro con ejemplos representativos de los trabajos 
que desarrolló con sus alumnos para el logro de aprendizajes 
y que debía incluir un análisis y explicación de la selección de 
dichos trabajos como evidencia de su práctica docente. 

•	 El tercer instrumento fue un examen de 120 reactivos con casos 
similares a los que un docente se enfrenta cotidianamente.

•	 El cuarto instrumento fue la presentación de una planeación di-
dáctica argumentada en la que el maestro justificaba las estra-
tegias de aprendizaje seleccionadas y su relación con el logro de 
objetivos pedagógicos.

Al presentar estos instrumentos, el resultado que podía alcan-
zar el maestro era de suficiente, con el cual refrendaba un periodo 
de cuatros años de permanencia hasta la siguiente evaluación. Si el 
resultado era insuficiente, entonces el maestro necesitaba acudir a 
los cursos de actualización y desarrollo que propusieran las autori-
dades educativas. Para aprobar esta evaluación, el maestro contaba 
con tres oportunidades, de no cumplir se le retiraría de sus funcio-
nes. Tanto la evaluación para el ingreso como para la permanencia 
son de carácter obligatorio. El inee (2016a) publicó los descriptores 
genéricos y los niveles de desempeño para cada uno de los cuatro 
instrumentos que aplican para la evaluación de la permanencia en la 
función (informe de cumplimiento en la función, expediente electró-
nico de evidencias, examen y planeación argumentada). Estos des-
criptores genéricos son una suerte de rúbrica con cuatro niveles de 
desempeño:

•	 El nivel i es el menor y hace referencia a que los maestros tienen 
debilidades en su trabajo docente, carencias en conocimientos 
sobre aprendizaje y contenidos curriculares, así como dificultad 
para elaborar la planeación didáctica. 
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•	 El nivel ii comprende a los docentes que demuestran conoci-
mientos suficientes sobre la práctica de la enseñanza, la organi-
zación del trabajo docente y la justificación de su intervención 
docente.

•	 El nivel iii considera a los maestros que poseen conocimientos 
adecuados en su desempeño.

•	 El nivel iv contempla a los docentes cuyas evidencias y exa-
men denotan solidez en sus conocimientos y en su interven-
ción docente.

Al revisar estos descriptores genéricos, se percibe una inconsisten-
cia en el proceso de evaluación del desempeño docente para la perma-
nencia que se arrastra desde la elaboración de los perfiles, parámetros 
e indicadores docentes (sep, 2015a). No hay niveles de desempeño 
para cada una de las cinco dimensiones que abarca el perfil, sólo ni-
veles de desempeño por instrumento, lo que no permite reconocer ni 
comprender cómo se evalúa cada dimensión. Conviene generar algu-
nas preguntas al respecto: ¿cada instrumento de la evaluación del 
desempeño atiende a una de las dimensiones del perfil docente? ¿To-
dos los instrumentos atienden a las dimensiones del perfil docen-
te?, de ser así, ¿cómo se hace la distinción en cada instrumento sobre 
las dimensiones del perfil? ¿Existen otras rúbricas para diferentes pro-
cesos de evaluación docente? Sería importante que el inee aclare esto.

Incentivos en la función

Con la creación del spd desapareció el programa de Carrera Magis-
terial y se creó el Programa de Promoción en la Función (sep, 2015d). 
Si bien este programa requiere de un análisis minucioso, en este ca-
pítulo únicamente se presentará una descripción general. El ingreso 
a este programa es de carácter voluntario, está dirigido a maestros y 
directivos escolares que tengan títulos de licenciatura, por lo tanto 
no puede participar el personal que sólo cuente con título de normal 
básica. Cada docente y directivo que obtenga resultados destacados 
en la evaluación de permanencia en el puesto puede ingresar por pri-
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mera vez al nivel uno de este programa, el cual tiene siete niveles de 
incentivos y la vigencia en cada uno de ellos se da por cuatro años. Al 
respecto, la sep señala:

Los incentivos son temporales cuando el trabajador accede al nivel 1 

del incentivo o asciende por primera vez a cualquiera de los 6 restan-

tes. Los incentivos son permanentes cuando el trabajador confirma el 

nivel que ostenta al obtener un nivel destacado en el siguiente proceso 

de Evaluación de Desempeño y sobresaliente en una evaluación adicio-

nal y logra ascender al siguiente nivel de manera temporal; en ese caso, 

el nivel anterior se vuelve permanente (sep, 2015d: 30).

El ingreso al programa siempre lleva al primer nivel. Después de 
cuatro años, el personal que tiene el estímulo necesita incrementar sus 
resultados de evaluación del desempeño en relación con su anterior 
evaluación para conservar su nivel de estímulos. Si se desea cambiar 
de nivel, además de obtener mejores resultados en la evaluación del 
desempeño, se requiere presentar una evaluación adicional y así subse-
cuentemente hasta alcanzar el nivel máximo (véase el cuadro 3).

Cuadro 3
Programa de Promoción en la Función

Nivel 1 2 3 4 5 6 7

Vigencia (años) 4 4 4 4 4 4 4 

Porcentaje del incentivo 
sobre el salario docente

35 65 95 120 140 160 180

Porcentaje del incentivo sobre 
el salario docente para personal 
docente en zonas de alta pobreza

41 77 113 144 170 196 222

Fuente: SEP (2015d).

Como se observa en el cuadro 3, los porcentajes salariales de los 
niveles de estímulos pueden ser atractivos, ya que a partir del nivel 
tres un docente puede duplicar su sueldo. Se debe precisar que un 
maestro o director escolar, con una trayectoria destacada en sus eva-
luaciones de desempeño, además de aprobar la evaluación adicional, 
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sólo puede alcanzar el nivel más alto del Programa de Promoción 
después de 28 años.

Promoción a funciones de dirección escolar  
(dirección, supervisión y asesoría técnica pedagógica)

De manera voluntaria, el docente que aspire a ocupar puestos de di-
rector escolar, supervisor escolar y asesor técnico pedagógico (atp) 
podrá presentarse al proceso de evaluación para la promoción de la 
función, para lo cual se requiere de una experiencia de dos años en 
el puesto actual (sep, 2015f). Este proceso se compone por etapas: la 
presentación de un examen estandarizado sobre comprensión y or-
ganización escolar, dominio del trabajo que se desarrolla en el aula 
y conocimientos de la gestión escolar, así como la resolución de un 
examen estandarizado sobre habilidades de estudio, capacidades de 
reflexión y dominio de aspectos legales y filosóficos del sistema edu-
cativo. Si el resultado es idóneo de acuerdo con las listas de prelación, 
los maestros ocupan un puesto directivo por dos años, durante los 
cuales las autoridades educativas ofrecerán apoyo para que se ejerza 
la función. Al concluir ese lapso, dicha autoridad determina el otor-
gamiento definitivo del puesto o el regreso del personal a su función 
anterior. Para el ingreso a la función directiva, la sep también elaboró 
perfiles, parámetros e indicadores para personal de gestión escolar.

Permanencia en funciones de dirección,  
supervisión escolar y asesoría técnica pedagógica

El director, supervisor o atp en funciones presentará una evaluación 
del desempeño de forma obligatoria cada cuatro años para continuar 
en el puesto. Esta evaluación se compone de tres fases. La primera 
es la organización de un expediente que evidencie su ejercicio en la 
función, así como una argumentación de las acciones y decisiones 
que ha tomado. La segunda consiste en la resolución de un examen 
que contiene 25 casos similares a los que se presentan en su labor de 
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gestión pedagógica. La tercera etapa implica la elaboración de una 
ruta de mejora para una problemática de su escuela, zona escolar o 
asesoría pedagógica, con una argumentación que incorpore el diag-
nóstico, el contexto escolar, las metas, las acciones, el seguimiento 
y la evaluación (sep, 2015e). Los directores, supervisores y asesores 
técnico pedagógicos cuentan con tres oportunidades para aprobar 
la evaluación con el fin de permanecer en funciones, mientras tanto 
la autoridad educativa les ofrecerá cursos o programas pertinentes 
y en relación con sus resultados de evaluación. Al agotar las tres 
oportunidades, este personal docente será retirado de su puesto para 
desempeñar otro tipo de actividades (Junta de Gobierno del inee, 
2015).2

Modificaciones a la evaluación  
de la permanencia de los docentes

Aunque el propósito de este estudio es mostrar las características de 
la evaluación del desempeño docente que recientemente se ha instau-
rado en México, se debe señalar que el spd está cruzado con cuestio-
nes políticas que tienen sus raíces en el otorgamiento y asignación de 
plazas entre el Estado y el Sindicato Nacional de Trabajadores de la 
Educación (snte). En efecto, la puesta en marcha de la evaluación del 
desempeño docente generó efervescencia en diferentes sectores socia-
les, como el magisterio, los medios de comunicación, los intelectuales 
y la sociedad en general, quienes tomaron posiciones muchas veces 
superpuestas o encontradas. Así, en 2015, cuando se llevaron a cabo 
las primeras evaluaciones del desempeño docente para la permanen-
cia, hubo fuertes manifestaciones de los maestros. En paralelo, de 
acuerdo con el inee (2016b), este proceso tuvo fallas considerables, 
entre las que se encuentran, por mencionar sólo algunas:

•	 Falta de claridad en los criterios para seleccionar a los maestros 
que se sometieron a la evaluación.

2	 En los documentos oficiales no se especifica en qué tipo de actividades se incorporará a estos 
directivos.
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•	 Ausencia de información oficial sobre la notificación a los maes-
tros que serían evaluados.

•	 Los maestros, al recibir con retraso la notificación de evalua-
ción, no pudieron recuperar evidencias de su práctica de ense-
ñanza porque la escuela estaba en periodo vacacional.

•	 Problemas técnicos con el equipo de cómputo en el momento en 
que los maestros presentaban su examen de conocimiento.

•	 Débil explicación en el propósito y la elaboración de la planea-
ción argumentada que los maestros debían presentar.

•	 Desconfianza y dudas de los maestros en los resultados que les 
fueron entregados acerca de la evaluación del desempeño.

Evidentemente esto generó un desconcierto en el gremio. De los 
103 723 maestros que se evaluaron en 2015, 86% obtuvo resulta-
dos suficientes y 13.7% insuficientes (inee, 2016b). Como produc-
to del clima político, las inconsistencias en el proceso de evaluación 
del desempeño y la falta de claridad que tuvieron los resultados, en 
2016 el inee presentó modificaciones a este proceso. Concretamente 
se cambiaron los instrumentos de evaluación docente que a conti-
nuación se detallan (sep, 2017b):

1.	 Informe de responsabilidades profesionales que emitirá la auto-
ridad escolar. Donde se contemplará que el maestro, en conjunto 
con el director escolar, identifique sus debilidades y puntos de 
mejora.

2.	 Elaboración de un proyecto de enseñanza. Que implica el diseño 
y desarrollo de una planeación didáctica. Para ello, el maestro 
considerará las necesidades de los alumnos. Necesitará reunir 
evidencias de la aplicación de la planeación didáctica. Posterior-
mente, elaborará un reporte con sus reflexiones. Esta planeación 
contemplará entre tres y cinco clases.

3.	 Un examen de opción múltiple que versará sobre conocimientos 
pedagógicos y disciplinarios de los planes y programas de estudio.

Un aspecto que se incorpora a esta evaluación docente es el ofre-
cimiento de formación en conocimientos pedagógicos y disciplinares 
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para presentar un examen. Esto es de carácter voluntario. También 
habrá una formación de 12 semanas para el apoyo en la elaboración 
del desarrollo de proyectos de enseñanza. A pesar de estos cambios, 
algunos aspectos prevalecen y necesitan revisión, como el mejora-
miento de los perfiles, parámetros e indicadores docentes. 

Consideraciones finales

Las evaluaciones del desempeño docente responden a dos propósitos. 
El primero es la certificación del profesor para conservar su traba-
jo, obtener incentivos económicos y avanzar en la carrera docente 
(puestos de dirección escolar). El segundo propósito es recopilar resul-
tados para conocer el estado de la enseñanza en la profesión, así como 
brindar formación y acompañamiento (Bolívar, 2008; Murillo, 2007). 
Sin embargo, Murillo (2007) apunta que una de las grandes dificulta-
des de este tipo de evaluación es efectivamente emplear los resultados 
para acompañar con formación el mejoramiento de la enseñanza.

Así, la mayor parte de las evaluaciones del desempeño docente 
se mantienen y enfocan en certificar al docente, por lo cual general-
mente la evaluación del desempeño está asociada a la carrera docente. 
En México, la evaluación del desempeño se emplea para normar 
los procesos de ingreso, permanencia, promoción y estímulos sala-
riales del personal docente, por lo que se deja en segundo plano la 
formación y el fortalecimiento de la docencia. De esta manera, se 
observa que el interés no es mejorar la enseñanza de los maestros, 
sino el cumplimiento de determinados criterios que llevarán a que 
los maestros conserven sus puestos de trabajo o asciendan a puestos 
de dirección y supervisión escolar. El ejemplo más claro de ello es 
que el Estado mexicano ha generado un gran dispositivo para la 
evaluación del desempeño docente, con la cual se asignan puestos, 
se determina la permanencia en la plaza y se otorgan puestos a di-
rectores. Sin embargo, son muy pocas las acciones dirigidas a utilizar 
los resultados de la evaluación para fortalecer las prácticas docentes.

Otro uso que se hace de la evaluación del desempeño es como 
un recurso político que limita el poder del snte en la asignación de 
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plazas docentes. En el discurso político de las autoridades del go-
bierno, la sep y del propio inee, se destaca que con esta evaluación 
del desempeño se evitará la compra y venta de plazas docentes, se 
eliminarán prácticas clientelares partidistas, se ofrecerá trasparencia 
en los procesos de contratación, se sientan las reglas de la profesión 
docente (Bracho y Zorrilla, 2015) y, sobre todo, el Estado recuperará 
la rectoría de la educación básica que hasta 2013 detentaba el snte.

Un aspecto que merece especial atención es que, como ya se 
mencionó, el gobierno y las autoridades educativas presentan la 
evaluación docente como la panacea para resolver los problemas 
que aquejan al sistema educativo y, principalmente, el logro de la 
calidad. De tal suerte que se ha hecho mucho énfasis en los resul-
tados que obtienen los maestros en la evaluación del desempeño 
docente; en especial, se evidencian los bajos resultados alcanzados 
del personal. Esto deja de lado uno de los principios básicos de la 
evaluación docente: obtener información con respecto del estado 
de la práctica profesional del maestro, con el fin de trazar rutas de 
mejora con formación continua para quienes requieren fortalecer 
algún elemento. En este caso, se corre el riesgo de que el objetivo de 
todos los actores involucrados (gremio docente, sindicato y autori-
dades educativas) sea la obtención de resultados aprobatorios en la 
evaluación del desempeño, desplazando el fortalecimiento del tra-
bajo con alumnos para el logro del aprendizaje. Así, se constata que 
la evaluación del desempeño docente en México adquiere un tinte 
burocrático (Bolívar, 2008), porque el principal interés es regular la 
carrera docente. 

En un plano menor se encuentra la formación de los maestros. 
Al respecto, Cordero y Luna (2016: 4) señalan que “la regulación 
meritocrática otorga un papel central en la evaluación del desempeño 
docente. En este sentido, la evaluación de los profesores se convir-
tió en una estrategia primordial para incrementar la calidad de la 
evaluación pública, quedando indiscutiblemente asociada a la vida 
profesional del docente”. 

Al revisar la evaluación del desempeño para maestros y direc-
tivos, se constató que únicamente se dirige a reconocer el grado de 
conocimientos declarativos y procedimentales sobre el currículum y 



220 YA Z M Í N  C U E VA S  C A J I G A

la gestión escolar. La evaluación del desempeño que se propone deja 
de lado el análisis de las prácticas docentes y de gestión escolar. A las 
autoridades educativas no les interesa conocer cómo implementan 
los maestros el plan y los programas de estudio con la diversidad de 
alumnos que asisten a la educación básica, cómo resuelven los do-
centes las situaciones y necesidades de aprendizajes de los alumnos, 
qué factores de la gestión escolar influyen en el progreso de enseñan-
za cómo se vinculan los supervisores, los directores y asesores con 
los maestros para que mejoren las prácticas docentes? 

La evidencia es incontrovertible: la sep hace uso de la evalua-
ción docente para regular al gremio magisterial, no para alcanzar la 
tan anhelada calidad educativa que aparece frecuentemente en los 
discursos políticos, supuesto a partir del cual uno de los pilares de 
las evaluaciones de desempeño es la construcción de estándares sólidos 
que deben ser validados por la comunidad de expertos (Danielson, 
2011). La definición de los mismos demanda un proceso largo y 
exhaustivo con diferentes revisiones. En la evaluación del desempe-
ño docente en México se evidencia que los estándares fueron elabo-
rados con rapidez y después de tres años han sufrido modificaciones 
superficiales. Los perfiles, parámetros e indicadores no pueden ser 
denominados estándares, pues carecen de niveles de desempeño; más 
bien, son objetivos observables que quizá son considerados para la 
elaboración de instrumentos y reactivos de evaluación. 

Otra debilidad que se debe destacar son los estándares genéri-
cos aplicables a todos los profesores de educación básica, los cuales 
no consideran la especificidad de la tarea docente de acuerdo con 
el grado de estudios, la modalidad educativa y la disciplina. Ésta es 
una de las fallas que la sep no consideró en la construcción de es-
tándares y que el inee validó sin tomar en cuenta las directrices 
de objetividad que recomiendan los expertos en el tema. Después de 
esta revisión, se considera que los perfiles, parámetros e indicadores 
docentes para la evaluación del desempeño son un primer ejercicio. 
Se requiere un trabajo arduo, profundo y académico para el forta-
lecimiento, ya que son estándares muy generales. Como lo indica la 
literatura especializada, se necesitan estándares finos y particulares 
según la actividad docente que se evaluará. Sobre todo, es preciso 
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que la sep y el inee trabajen en los niveles de desempeño. Estos ins-
trumentos todavía no operan. Además, será importante que el inee 
proporcione los niveles de desempeño por lo menos antes de cada 
instrumento de evaluación.

Con todo y sus debilidades técnicas, normativas y administrativas, 
que requieren revisarse y modificarse, la evaluación del desempe-
ño es la primera experiencia que tiene México al respecto y eso es 
significativo. La evaluación del desempeño docente en nuestro país 
necesita más tiempo para su diseño pedagógico y técnico, para su 
pilotaje, para su consenso con el gremio docente, así como para re-
conocer la importancia de una formación pertinente. Con ello se 
podría superar la evaluación del desempeño docente burocrática que 
hoy impera en el sistema educativo.

Reconocemos que la evaluación ofrece un reto para los investiga-
dores educativos, porque el spd está dirigido a docentes de todas las 
modalidades y niveles. Cada proceso supone, por sí mismo, un mundo 
de información que debe ser analizada con diferentes tamices teóri-
co metodológicos que demandan distintos ángulos de estudio.
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LAS POLÍTICAS DE EVALUACIÓN DOCENTE 
EN EDUCACIÓN BÁSICA DE 1993 A 2017

Concepción Barrón Tirado y Gloria Angélica Valenzuela Ojeda

La confianza en la evaluación ha tenido un rol muy importante para 
el mejoramiento y el fortalecimiento de los sistemas educativos, tanto 
a nivel internacional como nacional. Esta situación se debe, en gran 
medida, a que los procesos de evaluación aportan información acerca 
de los aciertos y limitaciones de las principales variables que inte-
gran el proceso educativo. 

En México se ha hecho énfasis en la evaluación docente y se 
ha considerado al maestro como uno de los actores principales del 
proceso educativo. Cabe mencionar que este reconocimiento no es 
nuevo, pues ha estado presente en las diversas etapas de la histo-
ria de la educación. Así, Coombs (1968: 52-53) sostiene que “los 
profesores, después de los estudiantes, constituyen el elemento más 
importante y crucial de un sistema educativo”. Esto se explica, de 
manera general, a que es el docente quien tiene una relación directa 
con los estudiantes y en quien recae la responsabilidad de coordinar 
el proceso educativo. Lo anterior también se observa en el Acuerdo 
Nacional para la Modernización de la Educación Básica (anmeb), 
donde se señala que:

el protagonista de la transformación educativa de México debe ser el 

maestro. Es el maestro quien trasmite los conocimientos, fomenta la 

curiosidad intelectual y debe ser ejemplo de superación personal. Es 

él quien mejor conoce las virtudes y debilidades del sistema educati-

vo. Sin su compromiso decidido, cualquier intento de reforma se vería 

frustrado (sep, 1992: 12).
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Así también, en el periodo actual, y a pesar de los cambios inmi-
nentes que han generado las políticas educativas de nuestro país, el 
docente sigue siendo una figura reconocida en el ámbito académico. 
De acuerdo con la Secretaría de Educación Pública (sep) (2017a: 6), 
“se concibe al docente como un profesional centrado en el apren-
dizaje de sus estudiantes, que genera ambientes de aprendizaje in-
cluyentes, comprometido con la mejora constante de su práctica 
y capaz de adaptar el currículum a su contexto específico”. De la 
misma manera, sostiene que “los docentes cumplen un rol esencial 
para que los estudiantes aprendan y logren trascender los obstáculos 
de su contexto” (sep, 2017a: 41); además de que “la investigación 
educativa ha demostrado que el rol del docente es fundamental para 
que los estudiantes aprendan y trasciendan, incluso, los obstáculos 
inherentes a su entorno” (sep, 2017a: 41).

Con éste, entre muchos otros planteamientos, es innegable el 
reconocimiento que tiene el docente en el ámbito educativo. Su rol 
es fundamental, así como su compromiso y responsabilidad para dar 
sentido a un proyecto educativo que cobra vida en la medida que 
sea puesto en marcha con la calidad esperada por cada uno de los 
actores que intervienen en la institución escolar. 

Por otro lado, y para reafirmar lo anterior, se puede observar que, 
según las cifras que presentó la sep (2016a), de cada 100 estudiantes 
que iniciaron educación primaria en el ciclo escolar 1999-2000, egre-
saron 90 en el ciclo escolar 2004-2005; 85 ingresaron a secundaria en 
el ciclo escolar 2005-2006, y 67 egresaron de secundaria en el ciclo 
escolar 2007-2008. En el ciclo escolar 2008-2009, ingresaron siete a 
profesional técnico y a bachillerato 58, de los cuales tres egresaron 
de profesional técnico y 37 de bachillerato en el ciclo escolar 2010-
2011. En el ciclo escolar 2011-2012, ingresaron a la licenciatura 31 
y sólo 22 egresaron de la licenciatura en el ciclo escolar 2015-2016. 

Con estos datos se puede reconocer la desigualdad social y edu-
cativa en México, ya que de cada 100 estudiantes que ingresa a la 
primaria, sólo tres egresan del profesional técnico y 22 de una licen-
ciatura. Además de que estos datos son preocupantes, es indudable 
que durante estas trayectorias escolares los docentes tuvieron una 
participación importante en su relación directa con los estudiantes, 
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en sus éxitos y fracasos. De esta manera se puede entender el hecho 
de que tanto autoridades como investigadores educativos centren su 
atención en la figura del maestro y, como consecuencia, se justifica 
la existencia de una preocupación generalizada por mejorar el 
desempeño del docente, con la confianza de que, con ello, mejoren 
los resultados educativos. 

Con esto en mente, se han propuesto diversos mecanismos para 
profesionalizar la docencia, así como para regular el ingreso de los 
docentes con el fin de que obtengan plazas a través de diversos pro-
gramas de formación, actualización y evaluación. Sin embargo, no 
se puede soslayar el hecho de que la evaluación ha sido un concep-
to polémico en el ámbito educativo. De Alba, Díaz-Barriga y Viesca 
(1984) señalaban ya las connotaciones sociales, administrativas y 
axiológicas que se ponen en juego en el acto de evaluar, por lo que es 
necesario diferenciar la finalidad de la evaluación docente que sub-
yace en los diversos programas de evaluación de la docencia a partir 
de los propósitos que la orientan, ya sea al control y al seguimiento 
administrativo, de aquellas que se relacionan con los procesos de for-
mación y desarrollo de los docentes (Rueda y Díaz-Barriga, 2011).

Por tal motivo, al reconocer la trascendencia que tienen los do-
centes en el ámbito académico y los programas generados en México 
para su evaluación, en este capítulo se analizan de manera general 
las políticas educativas y los programas de evaluación docente que 
se han desarrollado en el periodo 1993-2017, y que han sido consi-
derados de gran importancia para lograr la calidad educativa desea-
da en nuestro país. Para ello, nos proponemos dar una respuesta a 
las siguientes interrogantes: ¿cuáles son los contextos internacional 
y nacional que dan marco a las políticas y programas de evaluación 
docente de educación básica en México?, y ¿cuáles son los principa-
les programas de evaluación docente en México que han impactado 
a la educación básica en el periodo de estudio?

El capítulo está integrado de la siguiente manera. En primer 
lugar, se aborda el sentido y significado de las políticas educativas 
y de evaluación de la docencia; posteriormente se revisan las polí-
ticas educativas planteadas por los organismos internacionales en  
torno a la evaluación docente y específicamente el impacto de la 
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Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos 
(ocde) en México. Asimismo, se puntualizan de manera general las 
principales estrategias de evaluación docente aplicadas en la educa-
ción básica: Programa Nacional de Carrera Magisterial, Estímulos 
a la Calidad Docente, Evaluación Universal y Servicio Profesional 
Docente (spd). Además, se realiza un análisis comparativo de los 
programas de evaluación docente aplicados en México de 1993 a 
2017. Por último, se presenta una serie de conclusiones a las que se 
llega a partir del estudio realizado.

Políticas educativas y políticas  
de evaluación de la docencia

Las políticas de evaluación de la docencia se enmarcan en proyec-
tos más amplios de evaluación de la educación y constituyen una es-
trategia de reforma educativa en la mayoría de los países de América 
Latina desde los últimos años de la década de 1980 y principios de la 
década de 1990 hasta la constitución de sistemas nacionales de eva-
luación educativa en distintos países de esta región, que han orienta-
do la transformación de los sistemas educativos (inee, 2015a): 

 
Las políticas educativas las entendemos como el conjunto de orienta-

ciones, lineamientos o criterios de carácter estratégico, es decir, desti-

nados a facilitar el logro de determinadas finalidades en las que pueda 

sustentarse la relevancia, eficacia, eficiencia, impacto o equidad de las 

decisiones que se adopten y las acciones que se emprendan con el pro-

pósito de atender o cambiar los insumos, procesos y productos de un 

sistema educativo (Zorrilla, 2003: 32).

En este sentido, el sistema educativo requiere de una serie de 
políticas que permitan gestionar un cambio o mantener un equilibrio 
explícitamente, a diferencia de las implícitas, las que resultan de los 
actos de omisión en ciertos aspectos del sistema al no existir una 
formulación expresa de la intencionalidad de éstas (Reimers, 1995). 
Las políticas educativas explícitas se traducen en programas y 
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proyectos de acción con la finalidad de lograr uno o varios objetivos 
que incluyen los qué y los porqués (Zorrilla, 2003). Así, las políticas 
de evaluación docente se derivan de las políticas educativas explíci-
tas y se expresan a través de programas y acciones concretas. 

Específicamente en México, el gobierno ha formulado en los 
últimos años algunas políticas educativas en torno a la evaluación y, 
concretamente, referidas a la evaluación de los maestros:

En la primera mitad de la década se perfiló mundialmente una nueva 

política educativa en la que se incorporaron temáticas como calidad, 

eficiencia, pertinencia y equidad, las cuales permearon el discurso he-

gemónico de los gobiernos y los proyectos de desarrollo de las institu-

ciones de educación (Barrón, 2005: 46).

El aseguramiento de la calidad educativa se constituyó en el eje 
orientador de las políticas institucionales y gubernamentales, para lo 
cual se establecieron dispositivos específicos. La evaluación se colocó 
en el centro de la estrategia para el desarrollo de la educación. La 
relación entre evaluación y poder constituyó una nueva forma de 
dominación racional que impacta a la sociedad en su conjunto y a 
los diversos actores (Díaz Barriga, 2015).

No obstante, el Estado ha sido el responsable de generar la puesta 
en marcha de las políticas educativas a través de programas y refor-
mas, así como de implantarlas y darles seguimiento, lo cual no podría 
suceder sin su articulación con otras organizaciones supranacionales, 
subnacionales, privadas, públicas, con y sin fines de lucro (Ball, 2017): 
“Es importante que no subestimemos el poder del Estado, pero tam-
bién es importante que no sobreestimemos el poder del Estado en 
abstracto ni tratemos al Estado como un todo indivisible”.

Asimismo, se requiere reconsiderar el componente temporal en 
el análisis de las políticas educativas, pues no se trata de fenómenos 
estáticos, sino dinámicos y, en este contexto, donde fluyen las políti-
cas educativas. En este sentido, se identifica que:

El desplazamiento del gobierno a la gobernanza se basa en una forma 

distinta de ejercer el poder y la autoridad en la cual hay una división 
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del trabajo entre el Estado y otros actores gubernamentales, no gu-

bernamentales, con fines de lucro, sin fines de lucro, globales y locales 

que participan de la toma de decisiones, de la puesta en acto de las 

políticas, de la provisión de servicios educativos y de la evaluación de 

las propias políticas y sus resultados (Ball, 2012: 141).  

En esta perspectiva, las políticas de los organismos internaciona-
les jugaron un papel preponderante en la construcción de una visión 
distinta de la educación a través de las diversas recomendaciones y 
diagnósticos realizados para tal fin, tanto las de corte cultural, por 
ejemplo, la Organización de las Naciones Unidas para la Educación, 
la Ciencia y la Cultura (unesco), como las de corte económico: el 
Fondo Monetario Internacional (fmi), el Banco Mundial (bm) y la 
ocde. Esta última tuvo un mayor impacto debido a la incorporación 
de México como miembro, en 1994, al participar con los derechos y 
obligaciones de regulación intrínsecos. 

Asimismo, a partir de 1990 las políticas dirigidas a mejorar la 
calidad educativa, así como la ampliación de la cobertura y el servi-
cio del sistema educativo mexicano al incorporar la educación secun-
daria en 1993, la educación preescolar en 2004 y la educación media 
superior en 2012 como parte de la educación obligatoria, trajeron 
consigo la necesidad de revisar los procesos de formación de los 
docentes y su desempeño en la práctica. En la actualidad se han desa-
rrollado diversos programas de evaluación para tal fin que cubren 
las diferentes etapas de la carrera docente y consideran la formación 
inicial hasta su trayectoria en el campo de trabajo. 

Es importante mencionar algunas particularidades de la situa-
ción mexicana que impactan directamente el contexto del magisterio 
nacional y de otros agentes que han tenido un papel significativo 
en la conformación y desarrollo de las políticas educativas. Por un 
lado, se tiene la presencia del Sindicato Nacional de Trabajadores 
de la Educación (snte), el cual agrupó por varios años a todos los 
maestros de la educación obligatoria, sin excepción, y ha participa-
do en la definición de planes de estudio, formación de profesores, 
contratación de maestros, materiales educativos y estímulos docen-
tes (Cuevas y Moreno, 2016); también tuvo una gran injerencia en 
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la asignación y promoción de plazas para docentes y directivos. Por 
otro lado, los maestros egresados de las escuelas normales obtenían 
una plaza docente en alguna escuela pública, situación que cambió 
drásticamente a partir de la Ley General del Servicio Profesional Do-
cente (lgspd), en la que el Estado establece los criterios, los términos 
y las condiciones para el ingreso, la promoción, el reconocimiento y 
la permanencia en el servicio, elevado a rango constitucional. Cabe 
señalar que la puesta en marcha de las políticas educativas no ha 
estado exenta de conflictos y de contradicciones. 

Las interpretaciones de las políticas no se hacen en el vacío y el grado 

de libertad para definirlas por parte los actores también depende del 

tipo de políticas y de la formación discursiva en la que se inscriben. 

Las políticas muy raramente demarcan con absoluta claridad qué cur-

sos de acción seguir. Sin embargo, algunas políticas tienen una mayor 

capacidad que otras de estrechar el rango creativo de respuestas (Ball 

y Junemann, 2012: 3).

En los diferentes discursos de las políticas educativas se ponen 
de manifiesto concepciones de docencia, de enseñanza, de aprendi-
zaje y de evaluación, entre otras, que se inscriben en perspectivas 
pedagógicas diversas en función de los discursos hegemónicos de 
cada época, por lo tanto es necesario contextualizarlas e historizar 
los procesos, así como analizar las relaciones entre los contextos 
de las políticas y entre las estructuras y los agentes políticos que las 
interpretan y ponen en marcha.

El rol del docente y su evaluación  
a partir de los organismos internacionales

La importancia de los docentes para lograr la educación para todos 
con la calidad deseada siempre ha sido resaltada por los organismos 
internacionales; sin embargo, también se han identificado diver-
sos factores que afectan la función del maestro. En relación con la 
condición docente, para la Organización de Estados Iberoamericanos 
para la Educación, la Ciencia y la Cultura (oei) (2008) se deben 
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considerar tres aspectos clave en las preocupaciones de los países 
de la región: las condiciones de trabajo, la formación y capacitación 
de los docentes y, asociado a esto último, la provisión de docentes 
titulados para el sistema educativo.

El énfasis principal para definir las metas se ha establecido en 
la formación y la capacitación de los docentes. La titulación de los 
profesores, la certificación de los docentes y su actualización pedagó-
gica constituyen su núcleo principal. También se hace referencia a la 
preparación de los docentes para enseñar a los alumnos con nece-
sidades educativas especiales y se establecen metas específicas para 
los docentes universitarios que están vinculadas a la investigación, 
la innovación, el intercambio académico y el desarrollo de la forma-
ción de posgrado (oei, 2008).

En cuanto a la situación de los docentes, se considera que la 
principal contradicción que enfrentan es: 

La que deriva del nuevo rol que se les exige, pero sin que se altere su 

estatus profesional. Se les pide que sean competentes para dar una 

respuesta eficaz a la diversidad de los alumnos, que integren su ense-

ñanza en los parámetros de la sociedad de la información, que sean 

capaces de interesar a sus alumnos, de orientarlos y de colaborar con 

las familias para que se impliquen en la acción educadora. Sin embar-

go, su formación, sus condiciones de trabajo, su valoración social y su 

desarrollo profesional se mantienen invariables en la mayoría de los 

casos (oei, 2008: 91).

Se sugiere como agenda pendiente del siglo xx las retribuciones, 
el tiempo de enseñanza y dedicación, además de abordar lo que exi-
ge el momento presente: nuevas competencias y formas de enseñar, 
cambios en la formación y el acceso a la profesión, al desarrollo 
profesional, a la incentivación y a la evaluación (oei, 2008). Tres 
son las estrategias que se establecen para lograrlo: la primera pro-
pone que los docentes creen redes de trabajo entre diferentes escuelas 
y se apoyen en sus proyectos innovadores; se trata de reforzar la 
importancia de la colaboración entre profesores y entre escuelas, la 
necesidad de innovar en el campo educativo. La segunda, facilitar 
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a los docentes la expresión de sus competencias personales: músi-
ca, dibujo, tecnologías, investigación, poesía, novela o cualquiera de 
las manifestaciones creativas a través de concursos, premios, certá-
menes, publicaciones, etcétera; el objetivo es reconocer la valía de 
muchos docentes en diferentes campos, abrir cauces de expresión 
personal y pública, así como reforzar el reconocimiento social de la 
profesión docente. La tercera estrategia propone realizar un esfuerzo 
para la preparación e incorporación al sistema educativo de los nue-
vos profesores con condiciones, perspectivas y exigencias que miren 
al futuro y se constituyan en el germen de las transformaciones ge-
nerales (oei, 2008). Esto sin dejar de lado la compleja realidad de la 
profesión docente y su fuerte componente sociopolítico:

No sólo hay más de siete millones de docentes que trabajan en la re-

gión en alguno de los niveles del sistema educativo, cuya financiación 

supone un porcentaje significativo del gasto público de cada país, sino 

que además su actividad profesional directa afecta a casi un tercio de 

la población, la gran mayoría de niños y jóvenes, lo que a su vez tiene 

repercusiones indirectas en sus familias, en su entorno social y en la 

esfera productiva en donde desarrollarán su trabajo al término de sus 

años escolares (orealc-unesco, 2008: 18).

Asimismo, los organismos internacionales consideran al docente 
como un factor clave para la promoción de los aprendizajes en los 
estudiantes y como una vía para el logro de una educación de buena 
calidad. “Los docentes constituyen el recurso más importante de la 
educación en todos los países. Desde la enseñanza preescolar y a lo 
largo de toda la enseñanza primaria y secundaria, la presencia de un 
docente calificado y motivado es esencial para un aprendizaje eficaz” 
(orealc y unesco, 2008: 23). Además, reconocen la importancia de 
la formación inicial y permanente de los docentes, con el fin de con-
tribuir a aprendizajes de buena calidad. Las reformas a los sistemas 
educativos que pretende impulsar el Banco Mundial (bm) estarán 
centradas en incrementar la rendición de cuentas y los resultados de 
aprendizaje de los estudiantes, al reconocer que para ello los docentes 
tienen un rol muy importante (King et al., 2011). 
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En el Informe de seguimiento de la ept en el mundo 2013/4. 
Enseñanza y aprendizaje: Lograr la calidad para todos (unesco, 
2014) se proponen cuatro estrategias para disponer de los mejores 
maestros: 1) atraer a los mejores docentes; 2) mejorar la formación 
docente para que todos los niños puedan aprender; 3) disponer de do-
centes donde más se necesitan, y 4) ofrecer incentivos para conservar 
a los mejores docentes. 

Una tendencia generalizada que se observó en los distintos plan-
teamientos de los organismos internacionales consiste en centrar la 
calidad de la educación en los resultados obtenidos por los alumnos 
en la evaluación del aprendizaje a través de lo exámenes a gran es-
cala; sin embargo, este criterio también ha sido muy cuestionado, 
ya que en el aprovechamiento escolar pueden intervenir una gran 
variedad de factores externos al docente.

Dentro de estas políticas internacionales se puede rescatar –en 
relación con el tema que nos ocupa– el énfasis en la calidad de la 
educación, la preocupación por los docentes y la importancia de 
la educación básica en los distintos países. Estas consideraciones gi-
ran en torno a la atención en la profesionalización del docente para 
lograr una educación básica de buena calidad, para lo cual el proceso 
de evaluación docente es una herramienta de gran importancia para 
centrar las acciones en los aspectos particulares que se requieran. 

Impacto de la OCDE en la evaluación  
docente en México

De manera particular, las recomendaciones de la ocde para México 
se concentran en el documento Mejorar las escuelas: Estrategias para 
la acción en México, a partir del acuerdo establecido con la sep “para 
mejorar la calidad y la equidad del sistema educativo en México 
(2008-2010)” (ocde, 2010: 1). En este documento la ocde describe 
los resultados del diagnóstico educativo que realizó en nuestro país; 
además, presenta 15 recomendaciones para el fortalecimiento de la 
educación en México, de las cuales ocho están orientadas directamen-
te a la figura docente: 1) producir e implementar un conjunto cohe-
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rente de estándares docentes; 2) atraer mejores candidatos docentes y 
elevar la exigencia en el ingreso a la profesión docente, especialmente 
en las normales; 3) crear un sistema confiable de acreditación para to-
das las instituciones de formación inicial docente, desarrollar estánda-
res específicos para formadores de docentes y establecer mecanismos 
de control de calidad más sólidos; 4) revisar, mejorar y ampliar los 
mecanismos de diagnóstico que determinan si los candidatos a docen-
tes y los docentes en servicio están listos para enseñar (acreditación 
docente); 5) abrir progresivamente todas las plazas docentes a concur-
so y revisar el proceso de asignación de las plazas buscando alinear 
mejor las necesidades de los candidatos y de las escuelas; 6) establecer 
un periodo de prueba para los docentes principiantes, durante el cual 
habría una tutoría y apoyo intensivos, seguido de una evaluación del 
desempeño antes de recibir una plaza permanente, además de crear 
un equipo de tutores docentes de excelencia para ofrecer tal ayuda; 7) 
construir un sistema sobresaliente de desarrollo profesional integral 
que combine las opciones de desarrollo basado en la escuela con los 
cursos que se ofrecen en el Catálogo Nacional de Formación Conti-
nua, y 8) desarrollar e implementar un sistema riguroso de evaluación 
docente enfocado en la mejora docente (ocde, 2010). Como se obser-
va, estas recomendaciones se centran en el mejoramiento de la figura 
del docente, al reconocer el rol estratégico que tiene en su interacción 
con los alumnos y en el logro de la calidad educativa. 

Posterior a este informe, en el documento Establecimiento de 
un marco para la evaluación e incentivos docentes. Consideraciones 
para México, la ocde (2011: 3) sostiene lo siguiente:

Aconsejamos al gobierno mexicano a emprender las reformas ne-

cesarias mediante: i) el fortalecimiento de su sistema de evaluación 

centrado en los resultados del aprendizaje de los alumnos; ii) el for-

talecimiento de sus políticas docentes, tales como tomar las medidas 

necesarias hacia la evaluación docente, y iii) asegurar que todos los 

actores estén comprometidos y motivados para mejorar el desempeño.

A la par de lo anterior, la ocde (2011) se refiere de manera par-
ticular a las características que debe tener un proceso de evaluación 
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y de incentivos docentes. En relación con los maestros, reconoce su 
importancia dentro del proceso educativo, pero también la relevan-
cia de medir su desempeño, al considerar que éste debe ser transpa-
rente y equitativo. Asimismo, resalta la trascendencia de considerar 
la rendición de cuentas a través del aprendizaje de los alumnos y 
destaca la importancia de un sistema de incentivos, tanto financieros 
como no financieros, que respondan a las verdaderas motivaciones 
de los maestros.

Después, en 2012, se publicó el documento Revisiones de la 
ocde sobre la evaluación en educación. México, en el que se formu-
lan diferentes observaciones y del cual rescatamos las siguientes: 

La evaluación de los maestros mexicanos, que está formada por una 

gran variedad de componentes, parece ser compleja y fragmentada. El 

sistema general de evaluación de los maestros es resultado de la acumu-

lación de programas e iniciativas aisladas que evolucionaron de manera 

independiente en el tiempo y no forman un todo coherente. De acuerdo 

con Barrera y Myers (2011), los diferentes componentes fueron implan-

tados para tener control sobre los maestros y por la relación entre el 

sindicato (snte) y el gobierno, en detrimento de la calidad educativa. 

La articulación del proceso de evaluación de los maestros es práctica-

mente inexistente, lo que genera señales ambiguas que distorsionan la 

profesión docente, ya que introduce numerosas referencias y obliga a los 

maestros a tomar decisiones sobre su carrera, sin la certeza de lo que el 

sistema considera un “buen maestro” (Santiago et al., 2014: 119). 

También se señala que, a pesar de existir una gran variedad de 
programas de evaluación, la única evaluación docente obligatoria es 
la Evaluación Universal. Además, la ocde encontró una debilidad 
en México al no existir claridad sobre lo que se espera de los están-
dares profesionales del docente (Santiago et al., 2014). En congruen-
cia con ello, se sostiene que: 

La falta de marco debilita la capacidad del sistema para evaluar a los 

maestros de manera eficaz. Aunque la evaluación de los maestros se 

realiza en varias formas, para que sea efectiva en todo el sistema sería 
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importante que todos los actores tuvieran un conocimiento compartido 

de lo que implica la enseñanza de alta calidad y el nivel de desempe-

ño de los docentes más eficientes (Santiago et al., 2014: 119).

También se exponen otras observaciones vinculadas al docente 
y su evaluación, tales como que no existe un periodo de prueba para 
los maestros de nuevo ingreso, faltan procesos de inducción para los 
nuevos docentes, se carece de un sistema de certificación el cual ase-
gure que los maestros cubren los requisitos mínimos para desempe-
ñar su función, entre otros (Santiago et al., 2014). 

Las recomendaciones de la ocde repercutieron en las diver-
sas decisiones que tomó el gobierno de México con base en los es-
tudios y las sugerencias realizadas, como se podrá ver más adelante, 
en el marco de la lgspd.

Programas de evaluación docente  
en educación básica de 1993 a 2017

En México, de 1993 a 2017, sobresalen cuatro programas de evalua-
ción docente que han impactado la vida académica del magisterio de 
educación básica: el Programa Nacional de Carrera Magisterial, el 
Programa de Estímulos a la Calidad Docente, el Programa de Eva-
luación Universal y la lgspd.

Programa Nacional de Carrera Magisterial

En el marco del Acuerdo Nacional para la Modernización de la Edu-
cación Básica (anmeb) que impulsó el gobierno de Carlos Salinas de 
Gortari, en 1993 entró en vigor el Programa Carrera Magisterial, 
con el cual se inició en México la evaluación de docentes a gran 
escala (Aceves, 2015; Santiago et al., 2014). “Carrera Magisterial 
es un sistema de promoción horizontal en el que los docentes par-
ticipan de forma voluntaria e individual y tienen la posibilidad de 
incorporarse o promoverse si cubren con los requisitos y se evalúan 
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conforme a lo indicado en los lineamientos normativos” (Comisión 
Nacional sep-snte, 1998: 3). Con este programa, los maestros de 
educación básica podían incrementar su salario sin dejar su lugar de 
adscripción y también representó una posibilidad de escalafón hori-
zontal, diferente al escalafón vertical que se utilizaba desde 1973 en 
México (sep, 1973). 

Este programa pretendía atender las necesidades educativas del 
momento y proporcionar incentivos docentes, con el propósito de 
mejorar la calidad educativa; además, con el programa se hacía un 
frente común (sep-snte) a la Coordinadora Nacional de Trabajado-
res de la Educación (cnte), que se manifestó en contra de las nego-
ciaciones entre la sep y el snte. 

El Programa Carrera Magisterial tuvo tres versiones (1993, 
1998 y 2011), a través de las cuales los profesores tenían la posibi-
lidad de avanzar en los cinco niveles que lo integraban (a, b, c, d, y e) 
de acuerdo con su puntaje y una serie de requisitos. Este programa 
ha sido muy importante para incrementar el salario percibido por 
los docentes. Además, con las negociaciones entre la sep y el snte se 
acordó que cuando entrara en vigor la lgspd, el personal que se in-
corporara a Carrera Magisterial conservaría “el monto del estímulo 
que ostenta, con las repercusiones aprobadas, sin que dicho monto 
sea sujeto de cualquier modificación durante toda su vida laboral, de 
conformidad con lo dispuesto en la lgspd” (sep/cnspd, 2015: 14). 
Sin embargo, este monto no contaba para efectos de la jubilación, 
pero sí continuaría siendo un estímulo importante para los maestros 
que ya contaban con él. 

Programa de Estímulos a la Calidad Docente

En 2008 se instituyó el Programa de Estímulos a la Calidad Do-
cente que estaba “enfocado a maestros, subdirectores, directores y 
atp [asesores técnico pedagógicos] que trabajan en las escuelas […] 
Ofrecía estímulo colectivo e individual con base en los resultados 
obtenidos en la evaluación nacional de los alumnos (principalmen-
te enlace)” (Santiago et al., 2014: 111). Para el Programa de Estí-
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mulos a la Calidad Docente, la evaluación es “un proceso que debe 
permitir revisar las fortalezas y oportunidades del Sistema Educativo 
y, a partir de ella, premiar y estimular a quienes están en los primeros 
sitios y los esfuerzos de quienes logran avances significativos” (sep, 
2013a: 1). El Programa de Estímulos a la Calidad Docente se planteó 
como objetivo general “promover el reconocimiento al desempeño 
y logro académico entre los docentes, coordinadores, subdirectores, 
directores y personal de [atp] en función del logro de sus alumnos” 
(sep, 2013a: 17).

Este programa se aplicó “en 2008-2009 (cubriendo solamen-
te educación primaria y secundaria) y en 2009-2010 (cubriendo 
preescolar y educación especial, además de la educación primaria 
y secundaria)” (Santiago et al., 2014: 111). No obstante, en la litera-
tura revisada se encontraron resultados de su aplicación durante 
el periodo 2010-2011 y la convocatoria correspondiente a los perio-
dos 2011-2012 y 2012-2013 (sep, 2013b y 2013c). 

Este programa consideraba para los estímulos colectivos a las es-
cuelas con mayor puntaje promedio de aprovechamiento escolar de los 
alumnos, así como a las escuelas con mayor incremento de aprovecha-
miento escolar, en relación con el puntaje nacional y los resultados ob-
tenidos en el año anterior (Cordero, Luna y Patiño, 2013; sep, 2013a). 

Por otra parte, los estímulos en la modalidad individual esta-
ban dirigidos a los docentes frente a grupo que laboraran de tercero 
a sexto grado en el nivel de primaria y a docentes de secundaria 
en las asignaturas definidas a nivel nacional. Para su evaluación se 
consideraba el promedio del puntaje obtenido por los alumnos y el 
maestro evaluado en relación con el puntaje nacional. Para el caso 
de los maestros y directivos de educación preescolar y especial, se 
tomaba en cuenta el mayor puntaje obtenido en el Factor de Prepa-
ración Profesional de Carrera Magisterial del ciclo escolar a evaluar 
(sep, 2013a). 

Un maestro podía participar en ambos estímulos: individual y 
colectivo, para ello sólo necesitaba realizar el registro correspondiente 
(Santiago et al., 2014). “Entre 2008-2009 y 2009-2010 el número 
de estímulos colectivos otorgados aumentó en 11% (de 222 805 a 
248 414), mientras que los estímulos individuales disminuyeron en 
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11% (de 36 209 a 32 068). El estímulo no [debería] ser menor de 
2 000 pesos ni superior a 20 000 pesos” (ocde, 2011a).

La sep utilizó diferentes criterios para calcular los estímulos 
de acuerdo con las características de la institución educativa. Estos 
criterios sirvieron de base para categorizar a las escuelas y ser com-
parables entre sí (sep, 2013a), lo cual se puede observar en el hecho 
de que: 

Para otorgar el estímulo, las escuelas se agrupan de acuerdo con sus 

características socioeconómicas, tales como estado, nivel educativo, 

tipo de servicio (primaria: general, indígena y comunitaria, y secunda-

ria: general, técnica, telesecundaria, para trabajadores y comunitaria), 

contexto (rural o urbano) y el nivel de marginación del área donde está 

ubicada la escuela. Las escuelas en áreas rurales y de alta marginación 

reciben 10% adicional de estímulos (Santiago et al., 2014: 111).

Con este programa se pretendía centrar la atención del maestro 
en el aprovechamiento escolar de los alumnos, especialmente de los 
alumnos que tuvieran los niveles más bajos de rendimiento acadé-
mico. También se pretendía atender las dos alternativas de estímulo, 
tanto individual como colectiva, con el fin de favorecer el trabajo 
grupal, ya que hasta antes de la creación de este programa sólo se 
había aplicado un estímulo individual. 

Programa de Evaluación Universal

A pesar de los esfuerzos que se realizaron por medio del Programa 
Nacional de Carrera Magisterial y el Programa de Estímulos a la 
Calidad Docente, y debido a que estos programas eran voluntarios, 
muchos docentes quedaban fuera del proceso de evaluación docente. 
Por ello se generó el Programa de Evaluación Universal para todos 
los docentes de educación básica. 

El Programa de Evaluación Universal surgió a partir de la firma 
del acuerdo que se realizó entre la sep y el snte el 31 de mayo de 
2011. A través de este programa se pretendía realizar una evaluación 
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docente obligatoria e integral de carácter formativo que proporcio-
nara una retroalimentación a los docentes y sirviera de base para 
su desarrollo profesional y de formación continua (Aceves, 2015; 
Cordero, Luna y Patiño, 2013; Santiago et al., 2014; sep-snte, 
2011). Además, los resultados podían ser “considerados para acre-
ditar los factores correspondientes del Programa Nacional de Carrera 
Magisterial, así como para el Programa de Estímulos a la Calidad 
Docente, de acuerdo con los Lineamientos específicos de cada Pro-
grama” (sep/snte, 2012: 3). 

El Programa de Evaluación Universal estaba dirigido a los 
docentes en servicio, docentes en funciones directivas, jefatura de 
enseñanza, supervisión y jefatura de sector, así como docentes en acti-
vidades técnico pedagógicas. 

En los documentos rectores del Programa de Evaluación Uni-
versal se especificaba que los resultados de evaluación obtenidos no 
afectarían las condiciones laborales de los trabajadores. Únicamente 
serían considerados con fines formativos; además, estarían vincula-
dos con los otros programas de estímulos vigentes (sep-snte, 2012 
y 2011). 

Hasta ese momento de la historia de la educación en México, 
todos los programas de evaluación docente habían respetado los 
derechos laborales de los trabajadores de la educación básica. La 
atención de estos procesos estaba centrada en una evaluación for-
mativa y en proporcionar un estímulo económico a los maestros que 
obtuvieran mejores resultados en el aprovechamiento escolar de sus 
alumnos. Sin embargo, la lgspd cambiaría muchos de los paradig-
mas existentes antes de su aprobación en 2013. 

Ley General del Servicio Profesional Docente

El 11 de septiembre de 2013 se expidió la lgspd y se publicó en el 
Diario Oficial de la Federación. Esta ley está dirigida a la educación 
básica y media superior y señala en su Artículo 1 que “es reglamen-
taria de la fracción iii del artículo 3o de la Constitución Política de 
los Estados Unidos Mexicanos, rige el Servicio Profesional Docente 
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y establece los criterios, los términos y condiciones para el Ingreso, 
la Promoción, el Reconocimiento y la Permanencia en el Servicio” 
(Segob, 2013). Con ello se concretan y se responde a las recomenda-
ciones de los organismos internacionales –principalmente la ocde– 
en lo relativo al ingreso, la permanencia, la promoción y la evalua-
ción de los docentes de educación básica y media superior. 

La lgspd es muy amplia y rigurosa acerca de las relaciones la-
borales históricas que se venían aplicando en el sistema educativo 
nacional; estipula precisiones para los diferentes tipos de relacio-
nes, funciones, actividades, procesos y gestiones que integran la ac-
tividad docente y directiva. Además, se complementa con una serie 
de documentos que especifican los lineamientos y los criterios de 
evaluación a instrumentar, donde queda clara la obligatoriedad 
de la evaluación, la rendición de cuentas y el término de la relación 
laboral en caso de incumplir estas disposiciones, sin responsabilidad 
alguna por parte de las autoridades educativas. 

En el documento Perfil, parámetros e indicadores para docen-
tes y técnicos docentes, se advierte que “los perfiles, parámetros 
e indicadores de desempeño constituyen un insumo básico para 
desarrollar los procesos de evaluación para la permanencia, pro-
moción en la función y reconocimiento de los docentes y técnicos 
docentes de Educación Básica, en el marco del Servicio Profesional 
Docente” (sep, 2016b: 7). De esta manera, se describe el perfil del do-
cente requerido para su cumplimiento de acuerdo con el Servicio 
Profesional. Este perfil incluye las siguientes dimensiones: 1) conoci-
miento de los alumnos y de su proceso de aprendizaje; 2) organiza y 
evalúa el trabajo; 3) como profesional promueve a los alumnos para 
que mejoren su desempeño; 4) tiene conciencia de sus responsabi-
lidades éticas y legales, y 5) participa en las actividades vinculadas 
con la gestión de la escuela (sep, 2016b).

Para lograr el perfil del docente deseado, el Servicio Profesional 
Docente se plantea: “como un sistema de desarrollo profesional ba-
sado en el mérito, anclado en una formación inicial fortalecida, con 
procesos de evaluación que permiten ofrecer una formación conti-
nua pertinente y de calidad” (sep, 2017a: 6). 
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Además, de acuerdo con la lgspd, en su Artículo 52, la evalua-
ción del desempeño de docentes, directores y supervisores de educa-
ción básica y media superior será obligatoria y se realizará, cuando 
menos, una vez cada cuatro años (Peña, 2013a).

Estas consideraciones, expuestas de manera general, son mues-
tra de un complejo sistema de evaluación docente que pretende dar 
respuesta, por un lado, a las recomendaciones de los organismos 
internacionales y, por otro, subsanar –según los criterios de la sep y 
el Instituto Nacional para la Evaluación de la Educación (inee)– las 
debilidades que se presentaban en los programas de evaluación do-
cente antes instrumentados. De 2013 a la actualidad se han elabora-
do y aprobado más de 30 documentos en los que se hacen explícitos 
los criterios con los que se debe trabajar para la instrumentación 
de la lgspd. 

Análisis comparativo de los programas  
de evaluación docente 

La descripción general que se realizó de los cuatro principales pro-
gramas de evaluación docente aplicados en México en las últimas 
décadas es una respuesta a las necesidades sentidas e identificadas 
por las autoridades educativas de nuestro país. El Programa Nacio-
nal de Carrera Magisterial, el Programa de Estímulos a la Calidad 
Docente y el Programa de Evaluación Universal se desarrollaron en 
común acuerdo entre la sep y el snte y se reconocen muchos puntos 
de coincidencia entre ellos. En el caso de la lgspd, se identifica que 
ésta responde, claramente, a las recomendaciones de la ocde. En los 
cuadros 1 a 3 se comparan sus principales características. 

En el cuadro 1 se identifica que el Programa Nacional de Carre-
ra Magisterial es el que tuvo una duración más prolongada; también 
se observa que este programa ha permanecido de manera paralela 
a los programas que se generaron posteriormente (Programa de Es-
tímulos a la Calidad Docente, Programa de Evaluación Universal y 
lgspd). 
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Los usuarios a los que se dirigen los programas de evaluación 
docente son los mismos en las cuatro propuestas (docentes frente 
a grupo, directores, supervisores y profesores en actividades técni-
co pedagógicas). La única diferencia es que la lgspd incluye a la 
educación media superior, ya que los tres programas anteriores sólo 
estaban dirigidos a la educación básica. Asimismo, se identifica que 
en el caso del Programa de Carrera Magisterial y el de Estímulos a la 
Calidad Docente la participación de docentes y directivos es volun-
taria, mientras que en el Programa de Evaluación Universal y en la 
lgspd la evaluación es obligatoria; sin embargo, de acuerdo con los 
resultados que se obtuvieron del proceso de evaluación, el Progra-
ma de Evaluación Universal no afectaba los derechos laborales del 
magisterio, mientras que la lgspd ha sido muy clara en establecer 
que, después de tres resultados no satisfactorios en la evaluación del 
desempeño o al negarse a realizar dicha evaluación, el docente puede 
ser reubicado o dar por concluida la relación laboral (Peña, 2013b) 
(véase el cuadro 1). 

Cuadro 1
Características generales de los programas de evaluación docente

Programa Nacional 
de Carrera Magisterial

Programa 
de Estímulos 

a la Calidad Docente

Programa 
de Evaluación 

Universal

Ley General 
del Servicio 

Profesional Docente

Vigencia De 1993 a 2014 De 2008 a 2013 De 2011 a 2012 A partir de 2013

Dirigido a Docentes frente a grupo, 
directores, supervisores y 
profesores en actividades 
técnico pedagógicas de 
educación básica.

Maestros, subdirectores, 
directores y asesores 
técnico pedagógicos de 
educación básica.

Docentes en servicio, 
docentes en funciones 
directivas, jefatura 
de enseñanza, 
supervisión y jefatura 
de sector, docentes en 
actividades técnico 
pedagógicas de 
educación básica.

Personal con funciones 
docentes, técnico 
docentes, de dirección, 
supervisión y
asesoría técnica 
pedagógica de 
educación básica y 
media superior.

Tipo de 
participación 

Voluntaria Voluntaria Obligatoria Obligatoria

Fuentes: Brambila (2017); Cordero, Luna y Patiño (2013); Comisión Nacional SEP-SNTE de Carrera Magisterial (1998); 
Hernández (2017); López (2017); Santiago et al. (2014); Santibáñez et al. (2006); SEP (2013a, 2013b, 2013c y 2017b) y 
Valenzuela (2017).
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Al analizar los objetivos y propósitos de los cuatro programas 
estudiados y que se presentan en el cuadro 2 se identifica que, de ma-
nera general, tienen grandes coincidencias entre sí: están orientados 
a asegurar y elevar la calidad y pertinencia de la educación basada 
en el desempeño de los docentes y el aprovechamiento escolar de 
los estudiantes; aunado a lo anterior, la lgspd hace extensiva esta 
atención a la evaluación de la escuela, al ponerla en el centro del 
proceso educativo. 

También se observa que los resultados obtenidos a través 
de la evaluación docente sirven de base para realizar procesos de 
educación continua, desarrollo profesional, así como estrategias 
y políticas educativas, cuya finalidad sea atender las debilidades 
encontradas por los docentes evaluados y mejorar el logro de los 
estudiantes; sin embargo, tal y como ya se mencionó, la lgspd sí 
afecta los derechos laborales de los docentes en caso de obtener 
resultados insatisfactorios.

Además, en los objetivos se identifica que los cuatro programas 
pretenden realizar un reconocimiento a los docentes que obtengan 
resultados favorables en la evaluación a través de incentivos y estí-
mulos, principalmente económicos y laborales. En relación con lo 
anterior, y como consecuencia de la aplicación de los programas, 
en los objetivos se percibe una preocupación por mejorar las con-
diciones de vida, laborales y sociales del magisterio. No obstante, 
este objetivo es contradictorio en la lgspd el cual, a pocos años de 
su aplicación, ha tenido un impacto negativo en algunos aspectos, 
como propiciar la inestabilidad personal y laboral de los docentes 
en servicio. 

Otra característica que se observa en los programas es la preo-
cupación por atender la profesionalización del magisterio, al generar 
las condiciones para fortalecer tanto el trabajo docente como sus 
funciones. Aunque dicha preocupación sólo se hace explícita en los 
objetivos de Carrera Magisterial (véase el cuadro 2). Asimismo, se 
identifica que en la lgspd, a diferencia de los tres programas ante-
riores, se incorporan criterios para atender la inclusión y la diver-
sidad, los cuales no se habían incluido en los programas anteriores. 



248 C O N C E P C I Ó N  B A R R Ó N  T I R A D O  Y  G LO R I A  A N G É L I C A  VA L E N Z U E L A  O J E D A

Cuadro 2
Objetivos y/o propósitos de los programas de evaluación docente

Programa Objetivos y/o propósitos

Programa 
Nacional 
de Carrera 
Magisterial

1. Coadyuvar a elevar la calidad de la educación nacional por medio del reconocimiento e impulso a la 
profesionalización del magisterio.

2. Estimular a los profesores de educación básica para que obtengan mejores logros en su desempeño.
3. Mejorar las condiciones de vida, laborales y sociales de los docentes de educación básica.

Programa de 
Estímulos a la 
Calidad Docente

Promover el reconocimiento al desempeño y logro académico entre los docentes, coordinadores, 
subdirectores, directores y personal de apoyo técnico pedagógico en función del logro de sus alumnos.

Programa de 
Evaluación 
Universal

a) Focalizar los trayectos de formación continua en las áreas de oportunidad que se detecten en los 
diagnósticos de los participantes.

b) Orientar y consolidar la calidad y pertinencia (de la oferta) de los programas académicos de 
educación básica y normal.

c) Generar estrategias pertinentes y oportunas que coadyuven a mejorar el logro educativo de los 
estudiantes y el desempeño profesional de los docentes.

d) Diseñar y desarrollar políticas educativas que tengan el efecto deseable en el aprendizaje de los 
alumnos, en el desempeño de los docentes y en la calidad del sistema nacional de educación básica.

Ley General 
del Servicio 
Profesional 
Docente

I.	 Mejorar, en un marco de inclusión y diversidad, la calidad de la educación y el cumplimiento de sus 
fines para el desarrollo integral de los educandos y el progreso del país.

II.	 Mejorar la práctica profesional mediante la evaluación en las escuelas, el intercambio de 
experiencias y los apoyos que sean necesarios.

III.	 Asegurar, con base en la evaluación, la idoneidad de los conocimientos y capacidades del personal 
docente y del personal con funciones de dirección y de supervisión.

IV.	 Estimular el reconocimiento de la labor docente mediante opciones de desarrollo profesional.
V.	 Asegurar un nivel suficiente de desempeño en quienes realizan funciones de docencia, de dirección 

y de supervisión.
VI.	 Otorgar los apoyos necesarios para que el personal del servicio profesional docente pueda, 

prioritariamente, desarrollar sus fortalezas y superar sus debilidades.
VII.	 Garantizar la formación, capacitación y actualización continua del personal del servicio profesional 

docente a través de políticas, programas y acciones específicas.
VIII.	Desarrollar un programa de estímulos e incentivos que favorezca el desempeño eficiente del servicio 

educativo y contribuya al reconocimiento escolar y social de la dignidad magisterial.

Fuente: Comisión Nacional SEP-SNTE de Carrera Magisterial (1998); Peña (2013a); SEP, (2013a: 17); SEP/SNTE/INEE (2012: 18).

En la cuadro 3 se presentan los criterios que han servido de base 
para realizar los procesos de evaluación docente en los cuatro pro-
gramas aplicados en México de 1993 a 2017, con el fin de evaluar a 
los docentes, directores y supervisores. 
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Cuadro 3
Criterios a evaluar en los programas de evaluación docente

Programa ¿Qué se evalúa?

Programa Nacional 
de Carrera 
Magisterial

1. Aprovechamiento escolar.
2. Formación continua.
3. Preparación profesional.
4. Antigüedad.
5. Actividades cocurriculares.
6. Gestión escolar o apoyo educativo.

Programa de 
Estímulos a la 
Calidad Docente

Aprovechamiento escolar.

Programa de 
Evaluación Universal

1. Aprovechamiento escolar.
2. Competencias profesionales (preparación profesional, formación continua, 

desempeño profesional o gestión escolar).

Ley General del 
Servicio Profesional 
Docente

Docentes:
Etapa 1. Informe de responsabilidades profesionales.
Etapa 2. Proyecto de enseñanza.
Etapa 3. Examen de conocimientos didácticos y curriculares.

Asesores técnico pedagógicos:
Etapa 1. Informe de responsabilidades profesionales.
Etapa 2. Proyecto de intervención del asesor técnico pedagógico.
Etapa 3. Examen de conocimientos y habilidades para la asesoría técnica pedagógica.

Directores:
Etapa 1. Expediente de evidencias de la función de dirección.
Etapa 2. Examen de conocimientos y habilidades directivas.
Etapa 3. Ruta de mejora argumentada.

Supervisores: 
Etapa 1. Expediente de evidencias de la función de supervisión.
Etapa 2. Examen de conocimientos y habilidades de las funciones de supervisión.
Etapa 3. Plan de trabajo.

Fuente: Comisión Nacional SEP-SNTE de Carrera Magisterial (2011); Santiago et al.  (2014); SEP (2013a, 2017b, 2017c y 
2016c); SEP-SNTE (2012). 

En estos criterios se reconoce una clara congruencia entre lo que 
se evalúa en el Programa Nacional de Carrera Magisterial y el Progra-
ma de Evaluación Universal. La diferencia que se encontró es que en 
el primero la evaluación era voluntaria, mientras que en el segundo, 
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obligatoria. Otra diferencia consiste en los puntajes que se otorgan a 
cada uno de los criterios evaluados, los cuales se desarrollan a profun-
didad en los capítulos correspondientes a estos programas. Por otro 
lado, resalta el hecho de que el Programa de Estímulos a la Calidad 
Docente sólo centrara su evaluación en el aprovechamiento escolar 
y el logro académico de los estudiantes, con lo cual se identifica una 
clara tendencia a una orientación de la evaluación de productos o re-
sultados y a un enfoque de evaluación normativa, al comparar estos 
resultados con los obtenidos por los estudiantes de otras escuelas o 
en el año anterior. Por último, en el caso de la lgspd la evaluación del 
desempeño se centra en tres procesos: 1) examen de oposición para el 
ingreso al servicio; 2) evaluación para la promoción, y 3) evaluación 
del desempeño para la permanencia en el servicio (Hernández, 2017). 
No obstante, como una muestra de la amplitud y complejidad para 
llevar a cabo estos procesos, en la literatura revisada se describen los 
criterios de evaluación para el ingreso, la promoción, la promoción 
en la función, la evaluación diagnóstica, la permanencia/evaluación 
del desempeño, la formación de evaluadores y candidatos a evalua-
dores. Todo lo anterior dirigido a docentes y técnicos docentes, atp, 
personal con funciones de dirección y supervisión, evaluadores y re-
zagados (sep/cnspd, 2017). Por tal motivo, y debido a que en otro 
capítulo se trabaja este programa a profundidad, sólo se mostraron 
en el cuadro 3 las grandes etapas que considera la evaluación del des-
empeño orientada a la permanencia en el servicio. 

Cabe resaltar que las etapas consideradas en la evaluación del 
desempeño se integran por diferentes momentos e instrumentos, 
para lo cual se apoyan en orientaciones tanto cuantitativas como 
cualitativas de evaluación educativa. Si bien es cierto que estas estra-
tegias pretenden avanzar en profundidad con los procesos de evalua-
ción aplicados en los programas anteriores, no tienen una capacidad 
de percibir realmente lo que sucede en las aulas. Sin embargo, en la 
práctica se han observado procesos muy desgastantes, estresantes y 
desmotivantes, que reflejan la incertidumbre laboral del evaluado. 
Además, habría que preguntarse si nuestras autoridades tienen la 
capacidad de evaluar a la totalidad del magisterio cada cuatro años, 
como está planeado. 
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Conclusiones

Las políticas educativas propuestas a nivel nacional e internacional 
constituyen un marco de referencia de los programas de evaluación 
docente en México. En ellas se reconoce que la educación básica es 
prioritaria y fundamental para lograr el desarrollo del país. No 
obstante, la educación debe garantizar estándares de calidad adecua-
dos a los contextos y situaciones particulares de cada país y región. 
Por tal motivo, para el logro de la calidad educativa es de gran im-
portancia la instrumentación de procesos de evaluación válidos y 
confiables que garanticen una toma de decisiones seguras y funda-
mentadas. En este marco, el maestro tiene un rol muy importante, ya 
que representa el vínculo directo entre los sistemas educativos y los 
alumnos. Con base en lo anterior se explica la importancia que se ha 
dado a la evaluación docente en México, principalmente a partir de 
la década de 1990.

De manera general, en los tres primeros programas de evalua-
ción docente analizados se advierte un reconocimiento constante del 
gobierno federal hacia la figura del snte, en representación del ma-
gisterio nacional, quien se ha caracterizado, en la mayoría de los ca-
sos, por tomar decisiones sin una consulta previa, colectiva, abierta 
y democrática de los maestros en servicio. 

De acuerdo con las diversas políticas de evaluación docente ins-
trumentadas, en México se pueden identificar diferentes procesos de 
evaluación, tanto de programas voluntarios como obligatorios. Den-
tro de las estrategias de evaluación docente voluntarias implementa-
das se encuentran el Programa Carrera Magisterial, que representó 
un escalafón horizontal, con el cual el maestro podía elevar sus in-
gresos económicos sin cambiar de plaza ni lugar de adscripción, así 
como el Programa de Estímulos a la Calidad Docente, a través del 
cual el maestro recibía un estímulo económico individual o colectivo 
según los resultados de aprendizaje logrados por los alumnos. Por 
otra parte, en las estrategias de evaluación obligatoria se encuentran 
el Programa de Evaluación Universal y la lgspd. En relación con 
la primera, la orientación del proceso de evaluación era formativo, 
con la finalidad de retroalimentar y orientar la formación continua 
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de los maestros en servicio. En cambio, la segunda responde directa-
mente a los planteamientos de los organismos internacionales, prin-
cipalmente la ocde, que recomiendan una evaluación con base en la 
rendición de cuentas y en los estándares de desempeño académico. 

En el análisis que se realizó, se identifica que Carrera Magiste-
rial y Evaluación Universal otorgan un alto puntaje a los resulta-
dos del aprovechamiento escolar de los estudiantes; por su parte, 
el Programa de Estímulos a la Calidad Docente centra 100% de su 
puntaje en este factor. Ante ello, Santiago et al. (2014) reconocen 
que esta estrategia dirige la atención del docente en el aprendizaje de 
los estudiantes y, sobre todo, en los de bajo rendimiento escolar; sin 
embargo, señala que el aprovechamiento escolar es multifactorial y 
no representa únicamente el logro del docente. 

Otra cuestión relevante es el hecho de que en Carrera Magiste-
rial, en Estímulos a la Calidad Docente y en Evaluación Universal, 
las estrategias de evaluación docente mostraron un respeto absoluto 
por las garantías y derechos laborales de los maestros, a diferencia 
de la lgspd que presenta una orientación coercitiva y punitiva hacia 
la figura del docente y sus derechos laborales. 

Con la instrumentación del spd y a partir de la entrada en 
vigor de la lgspd, las protestas de los maestros se han hecho pre-
sentes debido a que están en desacuerdo con la política educativa del 
gobierno actual, que ha atendido las indicaciones de los organismos 
internacionales sin tener en cuenta el contexto del campo educativo. 
Esto implica un costo muy alto para tratar de lograr la calidad educa-
tiva deseada. Por otra parte, las reacciones de los investigadores edu-
cativos también se han multiplicado, lo que ha llevado a reflexiones, 
aportaciones y recomendaciones para reformular y fortalecer dicha 
propuesta. Algunos de los trabajos que han realizado un análisis de 
la cuestión son las aportaciones de Arnaut (2015), Cuevas y Moreno 
(2016), Díaz-Barriga (2015), Mantilla (2014); Martínez, A. (2015) y 
Martínez, F. (2015), entre otros. 

Aunado a lo anterior, las formas de la implementación de esta 
ley han denotado un mensaje imperativo y autocrático por parte 
del gobierno federal, que además ha dejado una mínima posibilidad 
al diálogo y al debate, a pesar de los múltiples foros, reuniones y 



253L A S  P O L Í T I C A S  D E  E VA L U A C I Ó N  D O C E N T E  E N  E D U C A C I Ó N  B Á S I C A  D E  1 9 9 3  A  2 0 1 7

encuentros, que reportan las autoridades educativas, con el fin de 
validarla y generar confiabilidad al proceso de evaluación. Ante este 
panorama, el futuro es poco claro y la incertidumbre mayor. 

La política educativa tiene varias aristas y, debido a las con-
diciones económicas y sociales que imperan en el país, se tornan 
sumamente complejas. Si bien el argumento inicial es mejorar la cali-
dad de la educación, cabría preguntarse cómo afrontar en México la 
desigualdad social, la multiculturalidad y la inequidad. Por ejemplo, 
en el último reporte del inegi (2016) se informa que la población 
asciende a 119 530 753 personas, de las cuales el sector entre cinco 
y 19 años de edad alcanza 32 997 718 personas, es decir, más de la 
tercera parte de la población total del país. Cabe cuestionarse si el 
modelo educativo vigente y la lgspd responderán a las diversas, va-
riadas y complejas demandas educativas existentes en México. 

En el marco de la política educativa actual, se presentan algu-
nos planteamientos que merecen ser analizados a fondo y que, de 
llevarlos a la práctica, mejorarían significativamente lo educativo, 
entre ellos se destacan: 1) buscar una enseñanza eficaz con calidad; 
2) fortalecer la formación docente; 3) seleccionar a los docentes con 
base en criterios académicos; 4) mejorar el desarrollo profesional; 
5) evaluar para mejorar; 6) definir la autogestión escolar; 7) profe-
sionalizar la formación docente; 8) fortalecer liderazgos; 9) aumen-
tar la autonomía escolar; 10) garantizar el financiamiento a las 
escuelas, y 11) fortalecer la participación social. 

En este sentido, queda pendiente la consolidación del proceso 
de evaluación docente, lo que constituirá un gran reto a través del 
interjuego entre lo local, lo regional, lo nacional y los postulados de 
los organismos internacionales. Ante ello, es importante reconocer 
que se requiere construir un proceso de evaluación docente mexica-
no, con la participación de todos los actores, que respete y valore la 
diversidad étnica y cultural existente, así como perfilar una perspec-
tiva de futuro con el objetivo de enfrentar las exigencias y deman-
das del siglo xxi a partir de principios filosóficos, sociales, éticos y 
pedagógicos visionarios que estén contextualizados a nuestro país.

Los principales programas de evaluación docente en México 
que han impactado a la educación básica en el periodo 1993-2017 
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han considerado el desempeño del docente de una manera ahistórica 
y neutral. Si bien la evaluación debe considerarse como un compo-
nente clave para la mejora, deja de tener este sentido cuando se con-
vierte en un factor de discriminación laboral y académica, además 
de la actuación de los docentes como el principal determinante de 
los resultados obtenidos por el alumnado.

En los programas de evaluación del desempeño docente se ha 
privilegiado una visión técnica de la evaluación, lo que deja a un 
lado la complejidad y las múltiples dimensiones que entraña la tarea 
docente: “La evaluación de la docencia nos es una simple metodolo-
gía ni la descripción y comparación simples de indicadores. Implica 
una filosofía, una postura epistemológica-teórica-metodológica e 
instrumental” (Rueda y Díaz-Barriga, 2011: 29). 

En los diversos programas analizados se señala explícita o im-
plícitamente la evaluación de los docentes para contribuir a la me-
jora de la educación, así como para asegurar y elevar la calidad y 
pertinencia con base en el desempeño de los docentes y el aprove-
chamiento escolar de los estudiantes. No obstante, los mecanismos 
utilizados no han sido los más adecuados, ya que se requiere evaluar 
a los docentes en su contexto y no sólo a través de pruebas estanda-
rizadas. La evaluación, como se realiza en la actualidad, está alejada 
de los procesos educativos diarios y de las prácticas pedagógicas en 
el aula, lo que impide la creación y desarrollo de una carrera profe-
sional docente.

Desde la creación del inee se señalaba que la evaluación no 
podría ser homogénea, que era necesario “considerar, en las ac-
ciones de evaluación, desde el sistema educativo hasta el aula de 
clases, la diversidad de realidades, culturas y lenguas que existen 
en el país, lo que es sin duda una de sus mayores riquezas” (inee, 
2015b: 35). Sin embargo, debido a la magnitud de la población 
docente, que oscila entre 350 000 y 400 000 maestros en todas sus 
modalidades, la tarea es imposible.

Resulta inminente, a cinco años de su puesta en marcha, la ne-
cesidad de evaluar los alcances y limitaciones de la lgspd, con el fin 
de dar cuenta si se obtuvieron los resultados previstos y, fundamen-
talmente, si repercutió en el aprendizaje de los estudiantes. Además, 
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con esta evaluación, se tendría que identificar si la lgspd significó 
un avance en relación con el Programa Nacional de Carrera Magis-
terial, el Programa de Estímulos a la Calidad Docente y el Programa 
de Evaluación Universal.
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