4.1.1 PRDE Presentation of Teacher Effectiveness Pilot Study

Dr. Judith Santos Guisona - In June 2016 Director of the PRDE Division for the Support of Effective
Faculty Leadership, in June 2016 shared parts of the following presentation with a group of UPR
education professors regarding the PRDE plans for conducting an island wide teacher evaluation
effectiveness study.

Brief Summary: The presentation shows how the study responds to Principle III of the PRDE
Flexibility Plan, which states that the Puerto Rico Department of Education will develop, assess,
and implement a support and evaluation system for teachers and directors. The support is
supposed to be continuous for improving teaching, taking into consideration the academic growth
of all students.

The presentation showed some portions of the evaluation instruments and the scales that were
used in a pilot study. The instruments to be used in the actual study were still under construction
at that time. There were some slides showing the assessments under development to help both
school directors and teachers design their professional development plans in accordance with
identified needs.
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Reflexion




Introduccion

| Plan de Flexibilidad de la Ley ESEA segun enmendada, fue
2-aprobado para Puerto Rico por un periodo de tres anos el
asado 9 de julio.

| Principio lll del Plan de Flexibilidad requiere un

ompromiso para implantar un proceso de apoyo y evaluacion
ue reconozca y realce las fortalezas del personal docente a
1 vez que identifica y atiende sus areas de oportunidad.



jetivos de la reunion

spera que todos los participantes:

prendan el Sistema de Apoyo al Liderazgo Efectivo del
onal Docente.

)nozcan los pasos para llevar a cabo una evaluacion
nte.

cien el valor de un sistema de apoyo para fortalecer el
1zgo docente.



MAESTROS Y DIRECTORES DE
ESCUELA



1 qué documentos normativos se fundamenta

Estandares
Profesionales
de los
Maestros de
Puerto Rico
(2008)



ESTADO LIBRE ASOCIADO DE PUERTO RICO

DEPARTAMENTO DE EDUCACION
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Estandares Profesionales
de los Maestros de
Puerto Rico

2008




Estandares Profesionales de
los Maestros en Puerto Rico (2008)

#1. Conocimiento de la asignatura E #7. Integracion de la tecnologia

#2. Conocimiento pedagodgico E #8. Comunicacion y lenguaje

#3. Estrategias instruccionales E #9. Familia y comunidad

#4. Ambiente de aprendizaje E #10. Gestion de informacion

#5. Diversidad y necesidades E #11. Desarrollo profesional
especiales

#6. Evaluacion y assessment



arco Legal del Sistema

ey Federal Elementary and Secondary Education
\ct del 1965 (ESEA) segun enmendada y su
lispensa (Plan de Flexibilidad) Version julio 10,2015.

ey Num. 149 del 1999, Ley Organica del
Jepartamento de Educacion de Puerto Rico (segun
*nmendada).



Vision

| a vision del DEPR es tener un sistema efectivo
de evaluacion del personal docente que sea
riguroso, transparente y equitativo que resulte en el
crecimiento en la ejecucion del estudiante.
Ademas, asegurar que los maestros y directores
de escuela reciban un desarrollo profesional de
alta calidad para mejorar su practica educativa.



Proposito

egurar que las escuelas cuenten con maestros
directores de escuela efectivos con los
nocimientos y destrezas basicas requeridas
e redunden en un mejor aprovechamiento
ademico de los estudiantes.



Principio III de Flexibilidad

EE




El principio III de Flexibilidad
se fundamenta en....

 Desarrollar y promover programas de desarrollo profesional
segun las necesidades y prioridades del docente.

 Utilizar diversas medidas para evaluar la efectividad de los
educadores incluido el crecimiento académico del
estudiante.

* Ciclos de evaluacion diferenciados para maestros y
directores de escuela, tanto de nuevo ingreso como de
experiencia.



cipio I1I Flexibilidad

\de estamos?

mentacion del piloto a las
as Prioridad SIG.

titucion de comités de
es y grupos focales para
r la implementacion del
1a de evaluacion y el
llo profesional.

nua la revision de los
entos y los instrumentos de
cion.

2014-2015

*Implementacién del piloto en
las escuelas enfoque, prioridad
y de excelencia.

*Implementacién de los
instrumentos de evaluacién a
escuelas participantes del
piloto.

*Aplicar el instrumento de
evaluacién como Piloto para
validar la férmula en mayor
cantidad de escuelas.

2015-2016

*Implementacion de un
proyecto piloto del sistema
de apoyo en todas las
escuelas publicas de Puerto
Rico.

*Todos los maestros y
directores de escuela seran
evaluados.

*20% de la evaluacion del
maestro y el director de
escuela estara basada en el
crecimiento académico de
los estudiantes solo para
efectos del piloto.




ipio III Flexibilidad
a donde vamos?

2018-2019

2017-2018 Tercer ano de implantacion
completa del sistema utilizando
los resultados de las pruebas
estandarizadas.

Segundo afo de evaluacién de
cumplimiento con los Plan
Individual de Desarrollo

Profesional para 2 afnos.

Segundo afo de implantacion

ntacion completa del sistema para Icompletalt ddel S|zterr:a utlllzar;do
los educadores utilizando los 0s resullados de las pruebas

ltados de las pruebas estandarizadas.
darizadas.

Primer afo de evaluacion de
cumplimiento con el Plan

lizar este afo se anadira el 20% AR
2y formula de crecimiento |nd|v!dual de Desarrollo
mico de los estudiantes y se Profesional. (mayo 2018).

ra para la toma decisiones
rsonal docente.

El educador que no haya
mejorado estara sujeto a
acciones de personal.

r afio del Plan Individual de
rollo Profesional. (agosto 2017).




Ciclo de Evaluacion del Maestro

Presentacidony

Orientacion de

la Rubricay el
Sistema de
Evaluacion

Redactar Plan Visitas d%
Individual de Observacion
I?e?af@'hl (Evaluacién
roresiona .
Formativa)

Evaluacion Reunion Post
Sumativa Observacion




Fechas del Ciclo de Evaluacion del Maestro
durante el Ano de Implantacion del 2015-2016

Visitas de

. Observacion . . .
(Evaluacion

Formativa)

Josto




150 #1: Presentacion y Orientacion de la
1bricas del Sistema de Evaluacion

roposito de esta orientacion es discutir con los maestros el ciclo de evaluacion,
anejos de evaluacion, guia para la visita a la sala de clases vy clarificar cualquier
ocupacion sobre el sistema de evaluacion.

el central en colaboracion con el ayudante especial y personal del distrito,
ntaran a los directores de escuelas en la reunion de personal que se lleva a cabo
ante los primeros dias de trabajo al inicio del curso escolar.

irector de escuela orienta a los maestros sobre el ciclo de evaluacion.

ante la orientacion los maestros recibiran de parte del director de escuela el
ndario de las prioridades de visitas programadas para todo el ano escolar.



50 #2: Visitas de Observacion
aluacion Formativa)

-oposito de las visitas es ofrecer apoyo y administrar los anejos de ciclo
valuacion.

visitas a los maestros se realizaran en coordinacion con el director de

lelas, superintendentes auxiliares de la docencia y facilitadores de la
2Nncia.

rector de escuelas coordinara las visitas a maestros segun el siguiente
n: maestros transitorios, maestros probatorios y maestros permanentes.

observacion servira de base para identificar las areas de fortaleza y de
rtunidad, asi como los proximos pasos para recibir apoyo académico y
‘encia técnica.



Nombre del maestro o guia Montessori:
Categoria del puesto:
Materia(s) que ensefa:
ARos de experiencia como maestro:
Preparacion Académica:
¢, En cual institucion universitaria completd su programa de preparacion de maestros?
¢ En qué fecha completd su preparacion de maestro en esa institucion?
Region Educativa:
Distrito Escolar:
Escuela:
Clasificacion de la escuela:
Fecha de la visita:

GUIA DE APOYO A LA DOCENCIA

PREOBSERVACION POSTOBSERVACION SEGUIMIENTO

Numero del sistema TAL:
Numero del puesto:
ARos ensefando la materia:
Grado(s) que enseiia:

Cantidad de estudiantes que atiende:
Cantidad de estudiantes Educacion Especial:
Cantidad de estudiantes con Limitaciones
Linguisticas en Espafriol:

INSTRUCCIONES: Esta Guia corresponde a las siguientes dimensiones: Docencia, Desarrollo Profesional y Deberes y
responsabilidades del maestro. El director realizara una marca de cotejo (V) en el encasillado que corresponda al area de
fortaleza o de oportunidad. El facilitador docente podra utilizar esta guia para dar apoyo a la docencia.

A. DOCENCIA
Planificacion del aprendizaje y curriculo
INDICADORES
1. Redacta y tiene disponible en todo momento la planificacion de la . &3
clase y clases anteriores conforme a los requerimientos de la Carta FORTALEZA m‘ REA D OBSERVACIONES
Circular vigente sobre la planificaciéon.
< Presenta la planificacion del dia de la visita y esta disponible desde
el comienzo del semestre hasta la fecha de la visita y estan
organizados cronolégicamente.
< El plan contiene los elementos minimos requeridos.
< La metodologia utilizada apoya el proceso de ensefianza y
aprendizaje.
< Evidencia el uso de estrategias con base cientifica que estan
incluidas en el PCEA o PCOA y las recomendadas por los
programas académicos.
< Establece conexiones con los temas transversales e integra con
otras disciplinas.
< Integra los aspectos sociales, éticos y morales de la sociedad
actual y promueve actividades que desarrollan valores (se
evidencia a través de la planificacion, portafolios, fotografias,
trabajos de estudiantes y otros).
2. 3;5::\:ﬂ|::‘§?ds:‘;1-anza de los conceptos de acuerdo al alcance y nivel FORTALEZA pREAuEDAD OBSERVACIONES
< Los objetivos van dirigidos al desarrollo de los niveles de
pensamiento, de acuerdo con el modelo de niveles de profundidad
del conocimiento de Norman Webb (2005) o los sugeridos por los
programas.
< Se observa una secuencia logica de los niveles de profundidad
segun Norman Webb o los sugeridos por los programas.
< Los objetivos estan redactados en términos de accion observable
del estudiante o de acuerdo a su periodo de desarrollo.
< Los objetivos contienen los elementos esenciales: persona,
situacion, accion observable y la adecuacién.




SEM-01 REV. 8/21/15
GUIA DE APOYO A LA DOCENCIA

____PREOBSERVACION ___ POSTOBSERVACION ____ SEGUIMIENTO
Nombro ded maoatro o gula Montesson Nomoro del sstoma TAL
Catogoria del puesio Nomero del puosio
Matona(s) que ensofin Anos ensefando la malena
ANcs do expenonca como masslro Grado(s) que ensefia:

Proparmcdn Académcn
LEN Culil insBtucsdn uiworstana complold su programa do proparacidn do masstros?
LEN quéd focha comgiotd su propanmcion do maosro on 0sn nabtucdn?

Rogon Educatva Carndad do estudianes que abende
Desinto Escolae Cartsdad do ostudiantos Educacitn Espocial
Escuoia: Cantdad do ostudianion con Limitacionos
Clasihicacdn do la escuela LingUissoas en Espanol
Focha de Lo visila

INSTRUCCIONES Esta Guia coresponde a las sigumentes dimensiones. Docencsa, Desarrollo Profesional y Deberes y
responsabihidades del maestro. El director realizard una marca de cotepo (V) en el encasillado que corresponda al &rea de
fortaleza o de oportunidad  E| facikador docente podra utlzar esta guia para dar apoyo a la docenca

A DOCENGIA
Planificacien del aprendizaje y surnout
INDICADORES
1. Redaota y thene disponibile on 1080 mamanto b planifiossion de la ANEA
clane y elases anteriores conforme & los requarimientos de la Carta | THIRLIA | opnenie OSSERVACIONES
mmmum

Preasents la plandicactn ol 3o do 1o vala y o b dspontio desde
of comienzo del semestre Pasta la fecha de la vista y ostbn

A 2ad0s Crondldgcamente

&

Ll plan conbene ioa olomaentos Mimmon fequendos

&)

L met OSO0a Wizads apoy & of prodess 0o ermef\anss ¥
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/ SEM-02Revised 8/26/2015

‘I ESTADO LIBRE ASOCIADO DE
# PUERTO RICO

DEPARTAMENTO DE EDUCA ON

RESUMEN DE INTERVENCIONES RECOMENDADAS SEGUN LA GUIA DE APOYO AL MAESTRO
ANO ESCOLAR20  -20

[+
Region Educativa: Distrito Escolar:
Escuela: Codigo de la escuela:
Clasificacion de Ia escuela: Fecha de la visita:

Nombre del Director:

Afos de experiencia: Numero del sistema TAL:
Estatus del puesto: Numero del puesto:
Preparacion Académica:

Instrucciones: Una vez que el director finaliza las visitas de pre-observacion, prepara el resumen de intervenciones y 1o
entrega al distrito. El Superintendente Auxiliar de la Docencia en coordinacién con los facilitadores docentes, prepararan
€l calendario de visitas a las escuelas para ofrecer seguimiento a 1as intervenciones recomendadas y ofrecer asistencia
técnica docente, segun las areas de oportunidad identificadas por los maestros.

Maestro Nivel | Grado Materia Intervenciones recomendadas segun la Guia de
Apoyo a la Docencia

IESENINIE




A. Docencia
Planificacion del aprendizaje y curriculo
1. Redacta y tiene disponible en todo momento la planificacidn de la clase y clases anteriores
conforme a los requerimientos de la Carta Circular vigente sobre la planificacion.
€ Presenta la planificacion del dia de la visita y esta disponible desde el comienzo del semestre
hasta la fecha de la visita y estan organizados cronolédgicamente.
< El plan contiene los elementos minimos requeridos.
€ La metodologia utilizada apoya el proceso de ensefanza y aprendizaje.
< Evidencia el uso de estrategias con base cientifica que estan incluidas las Pruebas Estandarizas
y las recomendadas por los programas académicos.
<€ Establece conexiones con los temas transversales e integra con otras disciplinas.
€ Integra los aspectos sociales, éticos y morales de la sociedad actual y promueve actividades que
desarrollan valores (se evidencia a través de la planificacion, portafolios, fotografias, trabajos de
estudiantes y otros).
Escala
Cumple Totalmente (3) Cumple Parcialmente (2) Cumple minimamente (1) No cumple (0)
6-5 evidencias 4-3 evidencias 2-1 evidencia O evidencia
Cumple totalmente con Cumplimiento parcial del Cumple minimamente del No cumple con lo exigido
el desempefio que desempefio que exigen los desempefio que exigen los por los Estandares
exigen los Estandares Estandares Profesionales de Estandares Profesionales Profesionales de los
Profesionales de los los Maestros en Puerto Rico. de los Maestros en Puerto Maestros en Puerto
Maestros en Puerto Rico. Rico.
Rico.

Puntuacién obtenida:

Comentarios y recomendaciones




SEM-03-A REV 8-21-15

A. Docencia

Planificacion del aprendizaje y curriculo

1. Redacta y tiene disponible en todo momento la planificacidn de la clase y clases anteriores
conforme a los requerimientos de la Carta Circular vigente sobre la planificacion.

ARRRN

[l [

La metodologia utilizada apoya el proceso de ensefianza y aprendizaje.

Evidencia el uso de estrategias con base cientifica que estan incluidas las Pruebas Estandarizas
y las recomendadas por los programas académicos.
Establece conexiones con los temas transversales e integra con otras disciplinas.

Integra los aspectos sociales, &ticos y morales de |la sociedad actual y promueve actividades que
desarrollan valores (se evidencia a través de la planificacion, portafolios, fotografias, trabajos de
estudiantes y otros).

Presenta la planificacidon del dia de la visita y esta disponible desde el comienzo del semestre
hasta la fecha de la visita y estan organizados cronolédgicamente.
El plan contiene los elementos minimos requeridos.

Escala

Cumple Totalmente (3)

Cumple Parcialmente (2)

Cumple minimamente (1)

No cumple (0)

6-5 evidencias

4-3 evidencias

2-1 evidencia

O evidencia

Cumple totalmente con
el desempeno que
exigen los Estandares
Profesionales de los
Maestros en Puerto
Rico.

antuacion obtenida:

Cumplimiento parcial del
desempeno que exigen los
Estandares Profesionales de
los Maestros en Puerto Rico.

Cumple minimamente del
desempeno que exigen los
Estandares Profesionales
de los Maestros en Puerto
Rico.

No cumple con lo exigido
por los Estandares
Profesionales de los
Maestros en Puerto
Rico.

Comentarios y recomendaciones




EM 03-B

1. Participa en actividades de desarrollo profesional dirigidas a actualizar sus competencias
profesionales para mejorar la ejecucién de los estudiantes en la sala de clases.

ensefianza.

profesional.

€ Presenta Plan individual de desarrollo profesional de acuerdo a las areas de oportunidad
discutidas, segun las recomendaciones durante las visitas formativas y la evaluacion sumativa.
€ Participa en actividades de desarrollo profesional pertinentes a su materia y nivel de

€ Transfiere a la sala de clases el aprendizaje adquirido en las actividades de desarrollo

€ Presenta portafolio con evidencias relacionadas al desarrollo profesional tales como:
transcripciones de créditos de cursos, certificados, agendas de reuniones, temas, documentos
discutidos, entre otros.

€ Hace uso de la cuenta de correo electronico provista por el DE.

€ Presenta un plan para ser HQT.

Escala
Cumple Totalmente (3) Cumple Parcialmente (2) Cumple Minimamente (1) No cumple (0)
6-5 evidencias 4-3 evidencias 2-1 evidencias 0 evidencias

Cumple totalmente con el
desempefio que exigen
los Estandares
Profesionales de los
Maestros en Puerto Rico.

Cumple parcialmente con el
desempefio que exigen los
Estandares Profesionales de
los Maestros en Puerto Rico.

Cumple minimamente con el
desempefio que exigen los

Estandares Profesionales de
los Maestros en Puerto Rico.

No se observa el
cumplimiento que
exigen los
Estandares
Profesionales de los
Maestros en Puerto
Rico.

Puntuacion obtenida:




EM 03-C

A. Deberes y responsabilidades

Deberes y responsabilidades

1. Cumple con la jornada de trabajo establecida en la Organizacion Escolar, asistiendo puntualmente y

con regularidad.

€ Registra la asistencia diariamente en el reloj biométrico o en la DE-14, cuando el sistema esta

defectuoso.

€ Cumple con las normas y procedimientos relacionados a la asistencia, la jornada de trabajo y el uso de

licencias.

€ Permanece con su grupo durante el periodo lectivo.

€ Presenta el programa del maestro.

Escala

Cumple Totalmente (3) | Cumple Parcialmente (2) Cumple Minimamente (1) No cumple (0)

4 evidencias 3-2 evidencias 1 evidencias 0 evidencias
Cumple totalmente con el | Cumple parcialmente con el Cumple minimamente con el No se observa el
desempefio que exigen desempefio que exigen los desempefio que exigen los cumplimiento que

los Estandares
Profesionales de los
Maestros en Puerto Rico.

Estandares Profesionales de
los Maestros en Puerto Rico.

Estandares Profesionales de
los Maestros en Puerto Rico.

exigen los
Estandares
Profesionales de los
Maestros en Puerto
Rico.

Puntuacion obtenida:

Comentarios y recomendaciones




Dimensiones de la evaluacion a maestros

¢17 indicadores. *3 indicadores. ¢6 indicadores.

Total de 26 indicadores




50

3: Reunion Post Observacion

roposito de esta reunion es discutir con el maestro las observaciones
3llazgos de su ejecucion profesional, proveyendo retro-comunicacion
scutiendo las areas de fortaleza y de oportunidad.

levara a cabo no mas tarde de 5 dias después de |la visita de
ervacion.

 visitas de seguimiento se llevaran a cabo de ser necesario, al igual
 |a reunion de post-observacion.

a reunion debe ser completada para todos los maestros de escuela 20
s antes de terminar el curso escolar.

EM-04 ( Usar la Guia de Apoyo a la Docencia SEM-01 para las
umentar las visitas de post-observacion o visitas de seguimiento.



O

4: Reunion de Evaluacion Sumativa

oroposito de esta reunion es proveer oportunidad para:

v'tener una conversacion profunda entre el evaluador y el evaluado.

v"un tiempo para clarificar dudas.

v"discutir las metas de desarrollo profesional que apoyan el
mejoramiento y crecimiento profesional continuo.

v"discutir los resultados finales de la evaluacion.

DEPR utilizara la guia de visita a |la sala de clases para documentar Ia

jluacion sumativa. El evaluador (director de escuelas) discute las

presiones generales sobre la practica docente o administrativa
iestro basado en las evidencias previamente compartidas.



as0 #4: Reunion de Evaluacion Sumativa

uira el 80% de la puntuacion (en o antes de mayo):

ara los maestros en las dimensiones de: docencia,
lesarrollo profesional y deberes y responsabilidades
lebe completarse en o antes de mayo por el director de
scuela.

estante 20% de la puntacion, consiste en el crecimiento
démico de los estudiantes (student growth). Se
\pletara tan pronto se reciban los resultados de las
ebas estandarizadas, resultados que seran incorporados
evaluacion sumativa.



eglas Generales

laestos:

Para los grados no evaluados (Kinder a Segundo y grupos isla) las
areas a ser consideradas son las materias de espanol y
matematicas.

Los maestros que atienden grupos isla de 4to a 6to grado se
consideraran las materias de espanol y matematicas.

Para los maestros del nivel secundario, seran tomadas en
consideracion la materia segun la especialidad del maestro.



Reglas Generales
ros:

jestro ensefa:

Matematicas, espanol y otras materias: se considerara solamente matematicas y espanic
Matematicas y otras materias que no sean espafol: se considera solamente matematica
Espanol y otras materias que no sean matematicas: se utiliza solamente espafol.

Inglés y otras materias que no sean matematicas y espanol: se utilizara solamente inglés.
Los maestros especialistas por materias: se adjudicara el crecimiento segun
especialidad.

Maestros especialistas: se considerara la materia de especialidad. (4to a 6toy 7mo a 121
segun el area de especialidad).

1do el maestro ofrece las materias de matematicas y espanol, se suman los puntos
/miento en cada materiay se divide por el total de estudiantes que atiende el maestro.



eglas Generales

La adjudicacion del 20% del crecimiento de los estudiantes a los maestros de
educacion especial a tiempo completo que atienden 10 estudiantes o menos, se
aplicara la rubrica con los siguientes criterios: resultados de pruebas estandarizadas,
informe de progreso en PEl y tareas de desempeno. Las materias a ser consideradas
son: espafiol y matematicas.

Los maestros de educacion especial salon recurso se adjudicara el crecimiento en
las materias de espafnol y matematicas.

En el caso de maestros de educacion especial que ofrecen las Pruebas
Puertorriquefias de Evaluacién Alternas (PPEA), deben haber estado nombrado en

su puesto cuatro (4) meses calendario antes de la fecha de comienzo del sistema de
evaluacion para estos estudiantes.

El director de escuelas donde el maestro itinerante atienda la mayor de cantidad
estudiantes es quien evaluara al maestro.



Reglas Generales

ante el ano escolar 2015-2016 (es proyecto piloto a nivel isla), se adjudicara el
6 del crecimiento académico de los estudiantes a los maestros (segun su

ecialidad y grados que ensefan).

a 2015-2016 la adjudicacion del crecimiento académico de los estudiantes,
3 utilizado unicamente para validar el proceso.

itilizara el numero de identificacion de TAL (Tiempo, Asistencia y Licencia) del
astro para asignar el 20 % de crecimiento de los estudiantes.



glas Generales

El cmputo final en la sumativa del 20% del crecimiento de los estudiantes
se redondeara.

El 20% de crecimiento del estudiante mas el 80% de la evaluacion se
adjudicara a los maestros de escuela que hayan trabajado 7 meses o mas,
ofreciendo la misma asignatura, en la misma escuela previo ala
administracion de las pruebas estandarizadas.(Ver fecha de efectividad en Ia
409)

Los maestros que hayan trabajado menos de 7 meses cumpliran con el 80%
de la sumativa, pero no se le adjudira el 20% del crecimiento del estudiante.



recimiento de los estudiantes (20%)

o| estudiante se mantiene en el nivel de avanzado alto durante el afo se le
licara la puntuacion maxima de la tabla de valores (6).

aplicaran puntuaciones diferentes a estudiantes proficientes basado en los
/eles de alto, mediano y bajo.

ilizar |a tabla de valores de pruebas estandarizadas a los maestros que
ministraran ambas pruebas.

ra los maestros de educacion especial a tiempo completo que atienden
1pos de 10 estudiantes o menos, el 20% se adjudicara utilizando una rubrica.



Indicadores de Crecimiento

Table - Growth Indicator Structure

Year Two
Tow High Tow Mid High Tow Mid High Tow High
ne Pre-Basic Pre-Basic Basic Basic Basic Proficient Proficient Proficient Advanced Advanced
(1.1) (1.2) (2.1) (3.1) (3.2) (3.3) (4.1) (4.2)
sic (1.1) Maintained Slightly Improved Slightly Improved Significantly Improved  Significantly Improved Significantly Improved Significantly Improved Significantly Improved
sic (1.2) Slightly Regressed Maintained Slightly Improved Slightly Improved Significantly Improved Significantly Improved = Significantly Improved Significantly Improved
> (2.1) Slightly Regressed Slightly Regressed Maintained Slightly Improved Slightly Improved Significantly Improved = Significantly Improved Significantly Improved
(2.2) Regressed Slightly Regressed Slightly Regressed Slightly Improved Significantly Improved  Significantly Improved
Regressed Regressed Slightly Regressed Slightly Regressed Maintained Slightly Improved Slightly Improved Significantly Improved

Regressed Regressed Slightly Regressed

Regressed

Regressed

Slightly Regressed

Slightly Regressed

Regressed

Maintained

Slightly Regressed

Slightly Improved

Slightly Regressed

Slightly Improved

Maintained

Slightly Improved

Slightly Improved

Slightly Improved

Regressed

Regressed

Regressed

Slightly Regressed

Regressed

Slightly Regressed

Slightly Regressed

Maintained

Slightly Regressed

Slightly Improved

Maintained




Tabla de Valores

able - Value Point Structure

Year Two

Low

Pre-Basic

High

Pre-Basic

Low

Mid

ssed

oved

proved

High Tow : Mid : High

Proficient Proficient Proficient

(3.1) (3.2) (3.3)

Low : High

Advanced Advanced

(4.1) (4.2)




im ¥ ESTADO LIBRE ASOCIADO DE
,\ﬁy PUERTO RICO
Ny -

DEPARTAMENTO DE EDUCACION

EVALUACION SUMATIVA DEL MAESTRO DE LA SALA DE CLASES

ANOESCOLAR20__ -20_

Nombre del maestro o Guia Montesori:

Numero del sistema TAL:

Categoria del puesto:

Materia(s) que ensefa:

Numero del puesto:

Arios ensenando la materia:

Arios de experiencia como maestro:

Preparacion Académica:

¢ En cual institucion universitaria completd su programa de preparacion de maestros?
¢ En qué fecha complet6 su preparacion de maestro en esa institucion?

Region Educativa:

Grado(s) que ensefia:

Distrito Escolar:

Escuela:

Clasificacion de la escuela:

Cantidad de estudiantes que atiende:
Cantidad de estudiantes Educacién Especial:
Cantidad de estudiantes con Limitaciones

Lingdisticas en Espafiol:

Cantidad de estudiantes impactados bajo Seccion

504
Fecha de la visita:
Periodo que comprende esta evaluacion: Desde: Hasta:
&
Dimensién Parametros Punfu?cién Peso Puntuaf:ién P(:;;;lggto
totales maxima obtenida . .
ejecucion
A. DOCENCIA
1. Planificacion del aprendizaje y curriculo 5 15
2. Proceso de ensenanza y aprendizaje 6 18
3. Evaluacion del aprendizaje 5 15 52%
4. Organizacion en |a sala de clases 1 3
Subtotal 17 51
B. DESARROLLO PROFESIONAL 3 9 10%
C. DEBERES Y RESPONSABILIDADES 6 18 18%
TOTAL 26 78 80%
D. CRECIMIENTO ACADEMICO DEL ESTUDIANTE 18 20%
TOTAL 96 100%

Nivel de Ejecucion:

Ejecucion Ejemplar Ejecucion Competente

(1nNos GRoxy Q4oL RNai

Ejecucion Minima
(7Qe_Thowy

Ejecucion Inadecuada
(RO A manns)




ubrica para adjudicar el 20% a maestros de

ducacion especial con 10 estudiantes o meno:
. Criterios | Peso |

Pruebas estandarizadas Nivel Proficiencia: 3 puntos
v" Avanzado: 3

v' Proficiente: 2

v' Basico: 1

v" Pre-Bésico- 0

Crecimiento: 3 puntos
v Mejoré significativamente: 3

v Mejord o mejord levemente: 2

v Mantuvo: 1

Informe de Progreso en PEI 6 Puntos
v" 3 puntos en Espafiol

v" 3 puntos Matematicas

Tareas de desempeﬁo Cantidad Tareas Desempefio 6 Puntos

v' 20-18 6
v’ 17-15 5
v 14-12 4
v 119 3
v 86 2
v 53 1
v 20



Niveles Ejecucion para Maestros

Ejemplar

Competente

Minimo

Inadecuado




rabajo en grupo

Analizar las situaciones y determinar como se
adjudica el 20% de crecimiento de los
estudiantes a maestros de saldén contenido a
tiempo completo utilizando las areas:

los resultados de Is pruebas estandarizadas,
PEI

tareas de desempeno.



0 #5: Redactar el Plan Individual de
arrollo Profesional

roposito del Plan Individual de Desarrollo Profesional es
yyar de forma significativa el crecimiento personal y
fesional.

ado en los resultados de las evaluaciones (nivel de ejecucion),
an requeridos Plan Individual de Desarrollo Profesional.

0s planes seran desarrollados en agosto de cada ano escolar.



0 #5: Redactar el Plan Individual de
arrollo Profesional

Los planes tendran una duracion de:

un (1) ano en el caso de los Planes Individuales de Desarrollo
Profesional de directores de escuelas permanentes con puntuacion
de ejemplar o competente, y

dos (2) anos para los Planes Individuales de Desarrollo Profesional
de directores de escuelas permanentes con puntuacion de minima
e inadecuada.



Desarrollo Profesional

lesarrollo profesional se ofrecera desde la:

escuela

distritos escolares

programas académicos del DEPR quienes identificaran las prioridades de
desarrollo.

nstituto de Desarrollo Profesional a Maestros (InDePM) y el Instituto de
)acitacion Administrativa y Asesoramiento a Escuelas (ICAAE) llevaran a
0 las iniciativas de desarrollo profesional enfocadas en los aspectos a nivel
toda la isla.

Ofreceran actividades de desarrollo profesional de apoyo y de avaluo sobre el

so de las mejores practicas de acuerdo a la politica publica del DEPR y dirigidas a
1ejorar el aprovechamiento académico de los estudiantes.



Plan Individual de
Desarrollo

Profesional
(1 afio)

Ejecucion
Ejemplar

Ejecucion
Competente

Plan Individual de

Desarrollo
Profesional
(2 afios)

Plan Individual de Desarrollo Profesional

-

Ejecucion
Minimo

-

Ejecucion
Inadeacuado

J




Plan Individual de Desarrollo Profesional del Maestro

Ano escolar 20 -20
-M 07

Escuela: Cddigo de la escuela:
Distrito Escolar:; Regién Educativa:
Nombre del maestro: NUmero del sistema TAL:
Categoria del puesto: Numero del puesto:
Materia(s) que ensefa: Aros ensefiando la materia:
Afos de experiencia como maestro: Grado(s) que ensena:
Preparacion Académica:
Estatus Nivel de ejecucion

Maestro transitorio Ejecucion ejemplar

Maestro probatorio Ejecucién competente

Maestro permanente Ejecucion minima

Ejecucién inadecuada

Estandares Profesionales de los Maestros en Puerto Rico

Estandar 1: Conocimiento de la asignatura Estandar 7: Integracién de la tecnologia
Estandar 2: Conocimiento pedagogico Estandar 8: Comunicacién y lenguaje
Estandar 3: Estrategias instruccionales Estandar 9: Familia y comunidad
Estandar 4: Ambientes de aprendizaje Estandar 10: Gestion de informacion
Estandar 5: Diversidad y necesidades especiales Estandar 11: Desarrollo profesional

Estandar 6: Evaluacion y “assessment”

Fecha de vigencia del plan: de de a de de

Firma del maestro Fecha



Frecuencia de las Visitas

eeTas o seauEl de Maestros de escuela con

nuevo ingreso estatu§ transm?rlo, Maestros de escuela con estatus
. probatorio o acogidos a permanente
a 3 afios en el DEPR) carrera magisterial

ler ailo de implementacion:

- Seran evaluados con un ciclo

Seran evaluados ) completo de evaluacion con todas las
anualmente con Seran evaluados visitas y pasos.
saluacién sumativa. anualmente con

evaluacion sumativa.
2do. y 3er aino de implementacion:

- Nivel de ejecucién ejemplar o competente:
desarrollardn un Plan Individual de Desarrollo

articipara_n en EI. ) Reqa.Cta ran el Plan Profesional anualmente, recibirdn una visita formativa
oceso de induccidn Individual de anualmente y una evaluacién sumativa cada dos (2)
scuela, distrito e Desarrollo anos.

. - Nivel de ejecucién minima o inadecuada: Seran
DePM) Profesional evaluados anualmente con el ciclo completo de
edactaran Plan anualmente. evaluacién con todas las visitas y pasos.

dividual de Desarrollo Desarrollaran un Plan Individual de Desarrollo
fesi | Profesional por dos afos con apoyo del director de
oresiona escuela y personal del distrito para revisar el
ualmente cumplimiento del mismo.






ontacto

°Dra. Judith Santos Guisona
*787-773-4071

Http://intraedu.dde.pr/encuentroacademico/



DIRECTORES DE ESCUELA



Ciclo de Evaluacion del Director de Escuela

Redactar Plan
Individualizado
de Desarrollo
Profesional

Evaluacion
Sumativa

Presentacidony

Orientacion de

la Rubricay el
Sistema de
Evaluacion

Visitas de
Observacion
(Evaluacion

Formativa)

Reunion Post
Observacion



Fechas del Ciclo de Evaluacion del Director de Escuela
durante el Ano de Implantacion del 2015-2016

Visitas de

. Observacion . . .
(Evaluacion

Formativa)

Josto




50 #1: Presentacion y Orientacion de la
brica del Sistema de Evaluacion

oposito de la orientacion es discutir:

on los directores de escuela el ciclo de evaluacion, los anejos de evaluacion,
3 visita de observacion al director de escuela y clarificar cualquier
reocupacion sobre el sistema de evaluacion.

livel central en colaboracidon con el ayudante especial y personal del distrito,
rientaran a los directores de escuelas en la reunion que se llevara a cabo
lurante los primeros dias de trabajo al inicio del curso escolar.

)urante la presentacion y orientacion los directores de escuela recibiran el
alendario de la visitas programadas para todo el ano escolar.



0 #2: Visitas de Observacion
aluacion Formativa)

proposito de las visitas es ofrecer apoyo y administrar los anejos de ciclo de
aluacion.

s visitas a los directores de escuelas las coordinara el Superintendente de Escuela:
n la aprobacion del Ayudante Especial.

rante las visitas los Superintendentes de escuelas y superintendentes auxiliares
indaran apoyo en cada una de las dimensiones del director de escuelas, en las
2as relacionadas con el sistema de evaluacion del maestro y director de escuelas
, evidencias requeridas para cada dimension.



o #2: Visitas de Observacion
aluacion Formativa)

Las visitas se realizaran en orden de prioridad segun el estatus: directores de
escuela transitorios, probatorios y directores de escuela permanentes.

Estas observaciones serviran de base para identificar las fortalezas y areas de
oportunidad, asi como los proximos pasos para recibir apoyo académico y
asistencia técnica.

La visita para la evaluacion sumativa la realizara el Superintendente de
Escuelas y el Ayudante Especial.

Usar el anejo SED-01



ESTADO LIBRE ASOCIADO DE

PUERTO RICO SEDO].
GUIA DE APOYO AL DIRECTOR

Ano escolar 20 -20

PREOBSERVACION POSTOBSERVACION SEGUIMIENTO
Region Educativa: Distrito Escolar:
Escuela: Caodigo de la escuela:
Clasificacion de la escuela: Fecha de la visita:
Nombre del Director:
Afios de experiencia: Numero del sistema TAL.:
Estatus del puesto: Ndmero del puesto:

Preparacién Académica:

INSTRUCCIONES: La Guia de Apoyo Al Director corresponde a las siguientes categorias: El director como lider educativo
y analista del aprovechamiento académico, El director como administrador y Desempefio organizacional y ético. El
superintendente de escuela o el ayudante especial realizara una marca de cotejo (V) en el encasillado que corresponda al
area de fortaleza (cumple con las evidencias para cada indicador) o area de oportunidad (necesidades del docente).

A. El director como lider educativo y analista del aprovechamiento académico

INDICADORES

1. Redacta, evalta y actualiza el Plan Comprensivo
Escolar Auténtico/ Plan Comprensivo Ocupacional
Auténtico con la participacion del Comité de )
Planificacion y el personal docente, considerando las FORTALEZA FREADE OBSERVACIONES
prioridades e intervenciones segun la clasificacion de
las escuelas y el analisis del aprovechamiento
académico y las PPAA/PPEA.

€ Administra un estudio de necesidades de adiestramiento
para el desarrollo profesional del personal docente.

€ Somete el PCEA y el PCOA segun corresponda, vy el
Informe de Logros segun las fechas establecidas.

€ Reulne al Comité de Planificacion mensualmente
(minutas, hojas de asistencia y agendas).

€ Selecciona las Estrategias académicas que responden
al Estudio de Necesidades.

€ Establece prioridades en el PCEA y PCOA de acuerdo
con la clasificacion de las escuelas.

2. Dirige el proceso de evaluacion del personal docente,
no docente de la escuela y fomenta su 6ptimo AREADE

-y ; ; . FORTALEZA OBSERVACIONES
rendimiento, lo que contribuye a un clima de trabajo CPCRTUNIDAD

armonioso.




A vy
B ‘:._: %X ESTADO LIBRE ASOCIADO DE
Sy PUERTO RICO

” DEPARTAMENTO DE EDUCACION

RESUMEN DE INTERVENCIONES A DIRECTORES DE LAS ESCUELAS
ANO ESCOLAR20__ -20_

Region Educativa: Distrito Escolar:
Escuela: Codigo de la escuela:
Clasificacion de la escuela: Fecha de la visita:

Nombre del Director:
Afos de experiencia: NUmero del sistema TAL:

Estatus del puesto: NUmero del puesto:
Preparacion Académica:

Instrucciones: Una vez que el superintendente o ayudante especial finaliza las visitas de preobservacion, prepara el calendario de visitas a las
escuelas para ofrecer seguimiento a las intervenciones recomendadas y ofrecer asistencia técnica a los directores de escuelas segun las areas de
oportunidad identificadas.

Superintendente o Ayudante | Intervenciones recomendadas segun la

Director Escuela . e
Especial evaluacion diagnostica

® N ey~



SED 03-A

El director de escuela como lider educativo y analista del aprovechamiento académico

1. Redacta, evalua y actualiza el Plan Comprensivo Escolar Auténtico/ Plan Comprensivo Ocupacional
Auténtico con la participacion del Comité de Planificacion y el personal docente, considerando las
prioridades e intervenciones segun la clasificacién de las escuelas y el anélisis del aprovechamiento
académico y las PPAA/PPEA.

Evidencia del director

€ Administra un estudio de necesidades de adiestramiento para el desarrollo profesional del personal

docente.

a d d

Somete el PCEA y el PCOA segUn corresponda, y el Informe de Logros segun las fechas establecidas.
Reune al Comité de Planificacion mensualmente (minutas, hojas de asistencia y agendas).
Selecciona las Estrategias académicas que responden al Estudio de Necesidades.

Establece prioridades en el PCEA y PCOA de acuerdo con la clasificacion de las escuelas.

Escala

Cumple totalmente (3)

Cumple casi totalmente (2)

Cumple parcialmente (1)

No cumple (0)

5 evidencias

4-3 evidencias

2-1 evidencias

0 evidencias

Cumple totalmente con el
desempefio que exige el
Perfil del Director de
Escuela.

Cumple parcialmente con
el desempefio que exige el
Perfil del Director de
Escuela.

Cumple minimamente
con el desempefio que
exige el Perfil del
Director de Escuela.

No cumple con el
desempefio que exige el
Perfil del Director de
Escuela y se afecta
significativamente el
quehacer administrativo.

Puntuacion obtenida:

Comentarios y recomendaciones:




SED 03-B

Il. El director de escuela como administrador

1. Supervisa las instalaciones y areas comunes del plantel de acuerdo a los recursos asignados.

Evidencia del director

€ Envia cartas con hoja de tramite o correos electronicos para solicitar servicios de mantenimiento.
€ Supervisa la limpieza de la escuela (salones, patio, bafios e instalaciones).
€ Supervisa que el comedor escolar esté limpio y certificado por el Departamento de Salud.
€ Distribuye adecuadamente el personal clasificado designado a la escuela.

Escala
Cumple Totalmente (3) Cumple casi totalmente (2) | Cumple parcialmente (1) | No cumple (0)
4 evidencias 3-2 evidencias 1 evidencia 0 evidencia

Cumple totalmente con el
desempefio que exige el
Perfil del Director de
Escuela.

Cumple parcialmente con
el desempefio que exige el
Perfil del Director de
Escuela.

Cumple minimamente
con el desempefio que
exige el Perfil del
Director de Escuela.

No cumple con el
desempefio que exige el
Perfil del Director de
Escuela y se afecta
significativamente el
quehacer administrativo.

Puntuacion obtenida:

Comentarios y recomendaciones




SED 03-C

lll. Desempefio organizacional y ético

1. Promueve relaciones con la comunidad sobre los recursos con los que cuenta su escuela.

Evidencia del director

€ Implementa diversos sistemas de comunicacién que permitan informar a la comunidad escolar sobre los
asuntos de interés (memorandos, cartas, minutas, hojas de asistencia, opusculos, boletines, periddicos,

etc.).

€ Reconoce laimportancia de escuchar las ideas de los demas como herramienta para lograr una
comunicacion efectiva y tomarlas en cuenta para la toma de decisiones (evidenciado por hojas de
evaluacion, cuestionario de satisfaccion, entre otros).

€ Realiza asambleas con madres, padres o encargados para orientar sobre la Politica Publica vigente,
funcionamiento de la escuela y provee espacio para intercambio de ideas.

Escala
Cumple Totalmente (3) Cumple casi totalmente (2) | Cumple parcialmente (1) | No cumple (0)
3 evidencias 2 evidencias 1 evidencia 0 evidencia

Cumple totalmente con
el desempefio que exige
el Perfil del Director de
Escuela.

Cumple parcialmente con
el desempefio que exige el
Perfil del Director de
Escuela.

Cumple minimamente
con el desempefio que
exige el Perfil del
Director de Escuela.

No cumple con el
desempefio que exige el
Perfil del Director de
Escuela y se afecta
significativamente el
quehacer administrativo.

Puntuacion obtenida:

Comentarios y recomendaciones




0 #3: Reunion Post Observacion

yroposito de estas visitas es discutir con el director de escuela las
servaciones y hallazgos de su ejecucion profesional, proveyendo retro-
nunicacion y discutiendo las areas de fortaleza y de oportunidad.

llevara a cabo no mas tarde de 5 dias después de la visita de observacion.

, visitas de seguimiento se llevaran a cabo de ser necesario, al igual que la
Inion de post-observacion.

a reunion debe ser completada para todos directores de escuela 20 dias
es de terminar el curso escolar.

-a éste paso se utiliza el SED 01.



0 #4: Reunion de Evaluacion Sumativa

El propdsito de esta reunion es proveer oportunidad para:

discutir el nivel de ejecucion basado en las observaciones
formativas

un tiempo para clarificar dudas
discutir los resultados finales de la evaluacion

discutir las metas de desarrollo profesional que apoyan el
mejoramiento y crecimiento profesional continuo

El evaluador (superintendente de escuela y el ayudante especial)
utilizaran las visita de observacion del director de escuelas SED-03
(A,By C) para documentar la evaluacion sumativa. El evaluador
discutira las impresiones generales sobre la practica docente o
administrativa del director de escuelas basado en las evidencias
previamente compartidas.



0 #4: Reunion de Evaluacion Sumativa

e el 80% de la puntuacion (en mayo):

ara los directores de escuela en las dimensiones: el director de escuela como lider educativo
nalista del aprovechamiento académico, el director de escuela como administrador y desempenfc
rganizacional y ético, sera completada en mayo por el superintendente de escuelas o ayudante
special.

stante 20% de la puntacion, consiste en el crecimiento del estudiantes (student growth). Debe
letarse tan pronto se reciban los resultados de las pruebas estandarizadas, resultados que serar
yorados a la evaluacion.

ara los grados no evaluados (Kinder a Segundo y grupos isla) las areas a ser consideradas sor
1S materias de espanol y matematicas.

ara los maestros del nivel secundario, seran tomadas en consideracion su materia de
specialidad.

e adjudicara al director de escuela, el 20% del crecimiento académico de todos los estudiantes
1atriculados en la escuela en todas las materias.



nensiones de la evaluacion a directores de escuela

l | l

*9 indicadores. ¢7 indicadores. ¢4 indicadores.

Total de 20 indicadores




Crecimiento de los estudiantes (20%)

or de Escuela

rtir del afio escolar 2015-2016 (en proyecto piloto a nivel isla), se adjudicara al director d
ela, el 20% del crecimiento académico de todos los estudiantes matriculados en la
ela en todas las materias.

2015-2016 la adjudicacion del crecimiento académico de los estudiantes, sera utilizado
amente para validar el proceso.

tilizard el numero de identificacion de TAL (Tiempo, Asistencia y Licencia) del director de
ela para asignar el 20 % de crecimiento de los estudiantes.

mputo final en la sumativa del 20% del crecimiento de los estudiantes se redondeara.

)% de crecimiento del estudiante mas el 80% de la evaluacion se adjudicara a los
“tores de escuela que hayan trabajado 7 meses o mas en la misma escuela previo a la
inistracion de las pruebas estandarizadas.



2cimiento de los estudiantes (20%)

5 directores de escuela que hayan trabajado menos de 7 meses cumpliran con
30% de la evaluacion sumativa, pero no se le adjudira el 20% del crecimiento
| estudiante.

2| estudiante se mantiene en el nivel de avanzado alto durante el ano se le
icara la puntuacion maxima de la tabla de valores (6).

aplicaran puntuaciones diferentes a estudiantes proficientes basado en los
eles de alto, mediano y bajo.



Indicadores de Crecimiento

Table - Growth Indicator Structure

Year Two
Tow High Tow Mid High Tow Mid High Tow High
ne Pre-Basic Pre-Basic Basic Basic Basic Proficient Proficient Proficient Advanced Advanced
(1.1) (1.2) (2.1) (3.1) (3.2) (3.3) (4.1) (4.2)
sic (1.1) Maintained Slightly Improved Slightly Improved Significantly Improved  Significantly Improved Significantly Improved Significantly Improved Significantly Improved
sic (1.2) Slightly Regressed Maintained Slightly Improved Slightly Improved Significantly Improved Significantly Improved = Significantly Improved Significantly Improved
> (2.1) Slightly Regressed Slightly Regressed Maintained Slightly Improved Slightly Improved Significantly Improved = Significantly Improved Significantly Improved
(2.2) Regressed Slightly Regressed Slightly Regressed Slightly Improved Significantly Improved  Significantly Improved
Regressed Regressed Slightly Regressed Slightly Regressed Maintained Slightly Improved Slightly Improved Significantly Improved

Regressed

Regressed

Regressed

Slightly Regressed

Regressed

Slightly Regressed

Slightly Regressed

Regressed

Maintained

Slightly Regressed

Slightly Improved

Slightly Regressed

Slightly Improved

Maintained

Slightly Improved

Slightly Improved

Slightly Improved

Regressed

Regressed

Regressed

Slightly Regressed

Regressed

Slightly Regressed

Slightly Regressed

Maintained

Slightly Regressed

Slightly Improved

Maintained




Tabla de Valores

able - Value Point Structure

Year Two

Tow : High Tow : Mid : High Tow : Mid

Pre-Basic Pre-Basic Proficient Proficient

(3.1) (3.2)

High Low : High

Proficient Advanced Advanced

(3.3) @.1) @4.2)

ssed

oved

proved




\iveles Ejecucion para Director de Escuela

Ejemplar

Competente

Minimo

Inadecuado
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Noms”  DEPARTAMENTO DE EDUCACION

EVALUACION SUMATIVA DEL DIRECTOR DE ESCUELA

Region Educativa:

ANO ESCOLAR 20___ -20___

Distrito Escolar:

Escuela:

Clasificacion de la escuela:

Cédigo de la escuela:

Fecha de la visita:

Nombre del Director:

Afios de experiencia: Nimero del sistema TAL:
Estatus del puesto: Namero del puesto:
Preparacién Académica:
Categoria Parametros Punfuflci()n Peso Puntuatfi()n (%)
totales maxima obtenida Ejecucion
|. El director de escuela como lider
educativo y analista del 9 27 36%
aprovechamiento académico
I. El dirgctor de escuela como 7 21 28%
administrador
lll. Desempefio organizacional y ético 4 12 16%
Subtotal 20 60 80%
IV. Crecimiento académico - 15 20%
TOTAL 75 100%

Nivel de Ejecucion:

Ejecucion Ejemplar
(100%-95%)

Nombre Superintendente de escuelas:

Ejecucion Competente

(94%-80%) (79%-70%)

Ejecucion Minima

Fecha:

Firma:

Ejecucion Inadecuada

(69% o menos)




0 #5: Redactar Plan Individual de Desarrollo
fesional

roposito de estos planes individuales de desarrollo profesional es apoyar de
na significativa el crecimiento personal y profesional.

ado en los resultados de las evaluaciones (nivel de ejecucion), sera requerido el
' Individual de Desarrollo Profesional.

s planes seran desarrollados en agosto de cada afio escolar.

planes tendran una duracion de :

un (1) afo en el caso de los Planes Individuales de Desarrollo Profesional de
directores de escuelas permanentes con puntuacion de ejemplar o competente y

dos (2) anos para los Planes Individuales de Desarrollo Profesional de directores
de escuela permanentes con puntuacion de minima e inadecuada.



Desarrollo Profesional

desarrollo profesional se trabajara y se coordinara desde la escuela, los distritos
olares y los programas académicos del DEPR, quienes identificaran las prioridades
desarrollo.

Instituto de Desarrollo Profesional a Maestros (InDePM) y el Instituto de
pacitacion Administrativa y Asesoramiento a Escuelas (ICAAE) llevaran a cabo las
ciativas de desarrollo profesional enfocadas en los aspectos a nivel de toda la isla.

freceran actividades de desarrollo profesional de apoyo y de avaluo sobre el uso
las mejores practicas de acuerdo a la politica publica del DEPR y dirigidas a

jorar el aprovechamiento académico de los estudiantes.



Plan Individual de
Desarrollo

Profesional
(1 afio)

Ejecucion
Ejemplar

Ejecucion
Competente

Plan Individual de

Desarrollo
Profesional
(2 afios)

Plan Individual de Desarrollo Profesional

-

Ejecucion
Minimo

-

Ejecucion
Inadeacuado

J




Plan Individual de Desarrollo Profesional del Director de Escuela

Ano escolar 20 -20
)5 Regién Educativa: Distrito Escolar:

Escuela: Codigo de la escuela:
Clasificacién de la escuela: Fecha de la visita:
Nombre del Director:
Afos de experiencia: NUmero del sistema TAL:
Preparacién Académica: Numero del puesto:
Estatus Nivel de ejecucion
____Director transitorio ____Ejecucion ejemplar

Director probatorio Ejecucion competente

Director permanente Ejecucion minima

Ejecucion inadecuada

Perfil del Director de la escuela en Puerto Rico

I. El director de escuela como lider educativo y analista del aprovechamiento académico
Il. El director de escuela como administrador
ll. Desempeno organizacional y ético

Fecha de vigencia del plan: de de a de de

Firma del director Fecha



ctores de escuela de
nuevo ingreso

a 3 anos en el DEPR)

Seran evaluados
anualmente con
/aluacion sumativa.

-Participaran en el
proceso de
induccion, del
distrito e ICAAE

Frecuencia de las Visitas

Directores de escuela con
estatus transitorio o
probatorio

Seran evaluados
anualmente con un
ciclo completo de
evaluacion.

Redactaran
anualmente el Plan
Individual de
Desarrollo
Profesional.

Director de escuela con estatus
permanente

ler ailo de implementacion:

- Seran evaluados con un ciclo
completo de evaluacion con todas las
visitas y pasos.

2do. y 3er aiio de implementacidn:

- Nivel de ejecuciéon ejemplar o competente:
desarrollaran un Plan Individual de Desarrollo
Profesional , recibiran una visita formativa anualmente
y una evaluaciéon sumativa cada dos (2) ainos.

- Nivel de ejecucién minima o inadecuada:
Desarrollaran un Plan Individual de Desarrollo
Profesional anualmente con apoyo del personal del
distrito y tendran las visitas y pasos del ciclo de
evaluacion para revisar el progreso anualmente.



Reconocimientos y Consecuencias

El DEPR inicio el proceso de revision de varios reglamentos para
establecer un Nuevo Reglamento del Sistema de Apoyo al Liderazgo
Efectivo del Personal Docente que incluya todos los aspectos
relacionados al proceso de evaluacion del docente. El mismo debe
incluir las disposiciones aplicables para los procesos de reconocimientos
y consecuencias.

Las consecuencias pueden ser desde una advertencia escrita hasta la
destitucion.



eglamentacion que estan en proceso de
wVision
Reglamento Num. 6743, Reglamento de Personal Docente del Departamento

le Educacion (2003), segun enmendado por los Reglamentos Num. 7292,
Num. 7315, Num. 7565 y Num. 8037.

Reglamento Num. 6625, Reglamento del Personal No Docente del
Departamento de Educacion (2003), segun enmendado por Reglamento
Num. 7565.

Reglamento Num. 5733, Reglamento de Procedimientos Adjudicativos
-ormales (1997).

Reglamento Num. 7565, Reglamento de Medidas Correctivas y Acciones
disciplinarias (2008).
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Carta Circular Num.: 1-2016-2017

Subsecretaria Asociada Interina, Subsecretario para Asuntos Académicos,
Subsecretaria de Administracién, Secretario Asociado de Educacion Especial,
Secretarios Auxiliares, Directores de Divisiones, Institutos y Oficinas, Gerentes vy
Subgerentes, Directores Ejecutivos, Directores de Areas y Programas, Directores de
las Regiones Educativas, Ayudantes Especiales a Cargo de los Distritos Escolares,
Superintendentes de Escuelas, Superintendentes Auxiliares, Facilitadores Docentes,
Directores de Escuela, Maestros y Comunidad Escolar

POLITICA PUBLICA PARA LA IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE APOYO AL
LIDERAZGO EFECTIVO DEL PERSONAL DOCENTE (SALEPD) PARA EL ANO
ESCOLAR 2016-2017

Introduccion

El Plan de Transformacion Académica con Vision Longitudinal establece la Politica
Publica sobre el Sistema de Apoyo al Liderazgo Efectivo del Personal Docente del
Departamento de Educacion de Puerto Rico (DEPR), la cual tiene el proposito de
fortalecer las competencias del maestro y el director de escuela para lograr la
transformacion en nuestras escuelas. Los esfuerzos de las nuevas iniciativas tienen el
fin de mejorar la calidad de la educacién atemperada a nuestros tiempos, basado en la
efectividad reflejada en el proceso de ensefianza y aprendizaje. La efectividad del lider
conduce al logro de la vision del Departamento de Educacion en el desarrollo
holistico del estudiante y graduado que sabe, sabe hacer, sabe ser y sabe convivir;
pensador sistémico, ciudadano global, comunicador efectivo, ser ético, emprendedor,
participante activo de diferentes comunidades y procurador de la vida buena.

! Nota Aclaratoria — Para propositos de caracter legal, con relacion a la Ley de Derechos Civiles de 1964, el uso de los términos
maestro, director, supervisor, superintendente, estudiante y cualquier otro que pueda hacer referencia a ambos sexos, incluyendo
tanto el masculino, como el femenino.

P.O. Box 190759
San Juan, Puerto Rico 00919-0759
Tel.: 787 773 3534 / 3535

El Departamento de Educacion no discrimina de ninguna manera por razon de edad, raza. color. sexo, nacimiento, condicidn de
veterano, ideologia politica o religiosa, origen o condicién sacial, orientacion sexual o identidad de genero, discapacidad o
impedimento fisico o mental; ni por ser victima de violencia doméstica, agresién sexual o acecho.
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Una de las metas principales del DEPR es implementar un sistema efectivo de
evaluacién del personal docente que sea riguroso, transparente y equitativo que resulte
en el crecimiento en la ejecucion academica del estudiante. Ademas de, asegurar que
los maestros y directores de escuela reciban un desarrollo profesional de alta calidad
para mejorar su practica educativa con conocimientos y destrezas basicas centradas
en las necesidades del estudiante como aprendiz del siglo XXI.

El DEPR procura establecer los criterios de excelencia para los maestros y directores
de escuela basado en los Estandares Profesionales del Maestro y el Perfil del Director
de Escuela. La reestructuracion del nivel central y los distritos, permitira la
implementacion de un sistema de evaluacion continuo que promueva el desarrollo
profesional del personal docente con las mas altas competencias como lideres de
transformacion en sus escenarios educativos. El Sistema de Apoyo al Liderazgo
Efectivo del Personal Docente viene a optimizar el sistema de desarrollo profesional
para los docentes y promover asi el mejoramiento continuo de su desempefio como
una condicion de su profesion a base de los resultados de su evaluacion.

Metas del Sistema de Apoyo al Liderazgo Efectivo del Personal Docente

El sistema de Apoyo al Liderazgo Efectivo del Personal Docente tiene como metas:

1. Permitir a los educadores reflexionar sobre los resultados e identificar
formas de mejorar la instruccion. El DEPR logra esta meta proveyéndole a los
educadores acceso a la informacion sobre su ejecutoria profesional. El acceso a
esta informacién permite al educador mejorar su practica didactica.

2. Asegurar que los educadores estan analizando y utilizando los datos del
desempeno de los estudiantes para una instruccién planificada e
informada. E| DEPR cumple esta meta proveyendo asistencia técnica en el
proceso de la utilizacion de los indicadores de aprovechamiento académico que
informan una instruccién planificada que toma en consideracién las necesidades
de los estudiantes.

3. Formalizar los esfuerzos para llevar a cabo los cambios en su propia
practica profesional. El DEPR cumple con esta meta mediante la creacion de
una rubrica que se enfoca en los aspectos mas relevantes de la practica
profesional efectiva y comprometiendo a los educadores al didlogo significativo
luego de cada observacion. El Sistema de Apoyo al Liderazgo Efectivo del
Personal Docente establece la expectativa que los educadores lleven a cabo
cambios para mejorar su propia practica y que estos cambios mejoren la
ensenanza y el aprendizaje de todos los estudiantes.
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4. Crear objetivos de ejecucién profesional que mejoren el aprendizaje de los

estudiantes. EI DEPR cumple con esta meta utilizando una escala de ejecucion
que diferencie efectivamente entre los educadores segun su nivel de ejecucion y
provea para un Plan Individual de Desarrollo Profesional Individual que trace
actividades de alta calidad que resulten en cambios positivos a la practica, que
se transfieran al ambiente del salon de clases y mejoren el aprovechamiento
academico de los estudiantes.

En apoyo a las metas esbozadas anteriormente, el DEPR:

Asegura el uso de métodos de avalio efectivos que son revisados
continuamente para garantizar que se toman en consideracion las necesidades
de aprendizaje de los estudiantes y sirvan como base al desarrollo de
actividades de reensefianza.

Se asegura de utilizar los resultados de las evaluaciones del personal docente
para proveer apoyo especifico a estos y que ello resulte en un mejor
aprovechamiento académico de acuerdo a las necesidades de aprendizaje de
los estudiantes.

Asegura que el Sistema de Apoyo al Liderazgo Efectivo del Personal Docente
fundamenta las bases para mejorar los procesos de ensefianza y aprendizaje
mediante un intercambio efectivo de sugerencias y comentarios con maestros y
directores de escuela, ademas, de apoyo para mejorar la planificacion y la
ejecucion durante todo el afio escolar.

Promueve el crecimiento profesional y el mejoramiento continuo de maestros y
directores de escuela mediante el desarrollo del Plan Individual de Desarrollo
Profesional el cual esta basado en sus necesidades especificas y los retos
establecidos en la evaluacion sumativa.

Asegura que tanto el evaluador como los educadores participen y contribuyan en
el proceso de evaluacion; se llevan a cabo reuniones con grupos focales y otros
foros para obtener las opiniones, recomendaciones y preocupaciones de los
educadores en relacion con el proceso.

Establece una férmula clara del crecimiento académico del estudiante donde el
15% del desempeiio del docente esta relacionado a la ejecucion académica de
los estudiantes.
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Base Legal

Esta carta circular establece la Politica Publica del DEPR para la implantacion
del Sistema de Apoyo Al Liderazgo Efectivo del Personal Docente de acuerdo a
los resultados de la evaluacion de su desempefio. Esto conforme, en primera
instancia, a las disposiciones de la Ley Num. 149-1999, segun enmendada,
conocida como “Ley Organica del Departamento de Educacion de Puerto Rico”,
la cual faculta al DEPR para evaluar el desemperio del personal docente.

Ademas, este documento se promulga conforme a las disposiciones del
Reglamento numero 8744 conocido como Reglamento para Establecer las
Normas y Procedimientos del Sistema de Apoyo al Liderazgo Efectivo del
Personal Docente, del 6 de mayo de 2016.

Componentes que regiran los procesos de evaluacion

El sistema de Apoyo al Liderazgo Efectivo del Personal Docente esta disefiado para
garantizar el desarrollo profesional continuo de los educadores y enriquecer la calidad
de la ensenanza en las escuelas y el aprendizaje de los estudiantes. Se han disefiado
nuevas funciones en el distrito para cumplir con un sistema de apoyo al liderazgo
efectivo del docente. El director de escuela evalua al maestro y este ultimo recibe
apoyo continuo y sostenido en las areas de oportunidad académicas por parte de los
facilitadores docentes. La evaluacion se recogera a través de la plataforma de
evaluacion mientras que el apoyo se estard registrando de forma continua en la
plataforma del Sistema de Apoyo y Monitoreo Académico. El director, en cumplimiento
con la Ley 149, establecera un comité que participara y ofrecera recomendaciones al
director en el proceso de evaluacion y desarrollo profesional.

Los directores seran evaluados por los superintendentes de escuelas y recibiran apoyo
de los superintendentes auxiliares del distrito escolar.

La evaluacion del docente como parte del sistema de apoyo incluye los siguientes
componentes que propenden a una evaluacion justa y uniforme para al desarrollo de
maestros y directores de escuelas altamente efectivos.

1. Uso y manejo de los Estandares Profesionales del Maestro y el Perfil del
Director de Escuela como referencia para la ejecucion del desempefio del
docente.

2. El uso de procesos de evaluacion diagnodstica, formativa y sumativa que
provean informacion que dirijan y mejoren la instruccion. Esto incluye visitas
de observacion formativa: visita de pre observacion, post observacion y
seguimiento.
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3. Aplicacion de una escala de cuatro (4) niveles por cada indicador en la
rabrica. La escala utiliza una puntuacion de tres (3) para indicar que se
cumple con las expectativas, una puntuacion de dos (2) para indicar que se
cumple parcialmente con las expectativas; una puntuacion de uno (1) para
indicar que se cumple minimamente con las expectativas y una puntuacién
de cero (0) para indicar que no se cumple con las expectativas.

4. La otorgaciéon de un nivel de ejecucién a base de los resultados de la
evaluacion sumativa: 90% a 100% nivel de ejecucién ejemplar, 89% a 80%
nivel de ejecucion competente, 79% a 70% nivel de ejecucion minimo y
menos de 69% nivel de ejecucién inadecuado.

5. El uso de pruebas estandarizadas de aprovechamiento académico del
estudiante y el alcance de la Meta Nacional para adjudicar puntuaciones a
base del crecimiento académico del estudiante como parte de la ejecucion
del personal docente.

6. Aplicacion de ciclos diferenciados de acuerdo al estatus del nombramiento
de maestros y directores de escuela permanentes o de nuevo
nombramiento.

7. Implementacion de un desarrollo profesional alineado con los resultados de
la evaluacion y el nivel de ejecucion del docente. Este desarrollo profesional
apoya el crecimiento profesional del docente identificando las areas de
oportunidad para mejorar sus competencias a través de:

= Reflexion de su praxis educativa.

= Trabajo y colaboracién con pares para mejorar el curriculo, el
avaluo y la instruccion.

= El desarrollo de comunidades de aprendizaje efectivas.

= Diseno de proyectos innovadores.

= Analisis de los datos para la toma de decisiones.

8. La toma de decisiones administrativas sobre el personal a base de los
resultados de la evaluacion y el nivel de ejecucion del docente.

Dimensiones de la rubrica del maestro

La rubrica de la evaluacion del maestro consta de veintiocho (28) indicadores. Estos se
dividen en tres dimensiones relacionadas a las practicas del area de la Docencia,
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Desarrollo Profesional, Deberes y Responsabilidades y una relacionada con el
Crecimiento Académico del Estudiante.

Dimension |I: Docencia

Indicadores:

Aprendizaje y planificacion de curriculo

. Redacta y tiene disponible en todo momento la planificacion de la

clase y clases anteriores conforme a los requerimientos de la Carta
Circular vigente sobre la planificacion.

. Disefia la ensefanza de los conceptos de acuerdo al alcance y

nivel de profundidad.

. Evidencia en su planificacién el uso de los estandares, las

expectativas y las herramientas curriculares (alcance y secuencia,
herramienta de alineacion y mapas curriculares entre otros).

. Planifica y desarrolla actividades considerando los estilos de

aprendizaje para atender las diferencias individuales de los
estudiantes.

. Toma en consideracion el entorno social y cultural del estudiante en

las tareas y actividades complementarias al proceso educativo.

Proceso ensefnanza y aprendizaje

. Crea un ambiente social, emocional y fisico donde se fomente el

respeto a la diversidad de todos los estudiantes fomentando la
participacion activa de los estudiantes en su aprendizaje.

. Fomenta y evidencia la participacion activa de los estudiantes en su

aprendizaje.

. La implementacion de la planificacion evidencia una secuencia

l6gica con transiciones efectivas entre las actividades de inicio,
desarrollo y cierre por medio de estrategias variadas y materiales
educativos pertinentes que promueven el aprendizaje de todos los
estudiantes.

. Utiliza estrategias de comunicacion oral y escrita para estimular el

pensamiento critico en los estudiantes.

. Utiliza el tiempo lectivo de manera efectiva.

. Desarrolla estrategias para que los estudiantes reflexionen sobre

su aprendizaje, meta cognicion.
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Evaluacion del aprendizaje

. Entrega y discute los criterios de evaluacion con los estudiantes,

madres, padres o encargado al inicio del curso escolar y los
mantiene informados sobre los resultados de las evaluaciones.

. Establece una comunicacién reflexiva con sus compafieros

maestros, personal de apoyo, estudiantes, madres, padres o
encargados y comunidad que redunde en el crecimiento
académico de los estudiantes.

. Entra los datos a través del Sistema de Informacion Estudiantil

(SIE), Mi Portal Especial (MIPE) u otra plataforma y mantiene los
datos actualizado segun aplique.

. Evidencia que las decisiones tomadas relacionadas al crecimiento

academico del estudiante son el producto del analisis riguroso,
reflexivo y diferenciado de los datos de progreso y otros.

. Utiliza la evaluacion formativa, sumativa, tareas de desempefio,

mapas curriculares y documentos normativos del programa que
respondan al cumplimiento de los estandares y expectativas del
grado, segun aplique.

QOrganizacion del salon

. Utiliza las estrategias y técnicas de ensefianza planificadas para el

manejo efectivo en la sala de clases.

Dimension ll: Desarrollo Profesional

Indicadores:

1. Participa en actividades de desarrollo profesional dirigidas a
actualizar sus competencias profesionales para mejorar la
ejecucion de los estudiantes en la sala de clases.

2. Durante el periodo de capacitacion profesional lleva a cabo las
actividades descritas en la carta circular sobre organizacion
escolar y requisitos de graduacion.

3. Se desempefia efectivamente en la practica educativa de
acuerdo a las tres dimensiones de los Estandares Profesionales
del Maestro de  Puerto Rico (conocimientos,
disposiciones/valores y ejecutorias).
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Dimension lll: Deberes y responsabilidades
Indicadores:

1. Cumple con la jornada de trabajo establecida en la organizacion
escolar.

2. Notifica con anticipacion al director de escuela cuando espera
ausentarse del trabajo.

3. Informa al director de escuela el motivo de su tardanza tan
pronto llega a su area de trabajo.

4. Cumple con las politicas publicas establecidas por la agencia.

5. Provee los acomodos razonables a los estudiantes tomando en
consideracion sus necesidades fisicas, académicas vy
emocionales.

6. Cumple con su responsabilidad de mantener el orden
institucional y propiciar la buena disciplina de los estudiantes.

7. Cumple durante el horario de trabajo con la politica publica
sobre la integracion activa de madres, padres o encargados en
los procesos educativos escolares.

8. Custodia y conserva los materiales, libros y equipos asignados.

Dimension IV. Crecimiento del estudiante

El 15% del crecimiento académico del estudiante se adjudicard al maestro a
base de los resultados de las pruebas estandarizadas o la Meta Nacional.

Dimensiones de la rubrica del director de escuelas

La rubrica de la evaluacion del director de escuela consta de veintidos (22)
indicadores. Estos se dividen en tres dimensiones relacionadas a practicas en el area
del director como lider gerencial de procesos administrativos y una relacionada con el
crecimiento del estudiante.

Dimension |: El director de escuela como lider educativo y analista del
crecimiento académico

Indicadores:
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1. Redacta, evalua y actualiza el Plan Estratégico de la Escuela con la
participacion del Comité de Planificacion y el personal docente,
considerando las prioridades e intervenciones segun la clasificacién de
las escuelas y el anélisis del aprovechamiento académico y las pruebas
estandarizadas a través del analisis del crecimiento de los estudiantes al
comparar resultados.

2. Dirige el proceso de evaluacion del personal docente, y no docente de la
escuela y fomenta su 6ptimo rendimiento, lo que contribuye a un clima de
trabajo armonioso.

3. Promueve la efectividad del proceso de ensefianza y aprendizaje,
fomentando las mejores metodologias para atender estudiantes de
distintos niveles cognoscitivos.

4. Propicia que se cumpla con el tiempo provisto para que los maestros se
retinan en equipo, de acuerdo con los propésitos establecidos en la carta
circular vigente de organizacion escolar.

5. Promueve el cumplimiento de leyes, reglamentos, normas vy
procedimientos establecidos en el DEPR.

6. Participa en actividades de desarrollo profesional dirigidas a actualizar sus
competencias profesionales basadas en las necesidades académicas de
sus estudiantes.

7. Promueve el desarrollo profesional del maestro como un medio para
lograr un mejor aprovechamiento académico de los estudiantes.

8. Demuestra que las decisiones docentes y administrativas estan basadas
en el analisis de los resultados del crecimiento académico de los
estudiantes.

9. Evidencia, facilita y participa en las actividades de los programas de
servicios al estudiante.

Dimension II: Director de escuela como administrador
Indicadores;

1. Supervisa que las instalaciones y areas comunes del plantel se mantengan
de forma adecuada y de acuerdo con los recursos asignados.

2. Realiza las gestiones pertinentes para disponer y adquirir los materiales vy
equipo que la escuela necesita para enriquecer y diferenciar el proceso de
ensefanza.

3. Somete los informes requeridos en forma confiable y actualizada en el tiempo
determinado.
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4. Mantiene, conserva y certifica en el tiempo estipulado la asistencia del
personal a su cargo.

5. Orienta a los miembros de la comunidad escolar en el proceso de obtencion
y renovacion de la licencia y acreditacion de la escuela y consejo escolar
certificado.

6. Facilita todos los documentos que se le requieran en una auditoria o
monitoria relacionados con las operaciones fiscales y administrativas
establecidas por ley.

7. Integra activamente a madres, padres o encargados en proyectos,
actividades y aspectos relacionados al proceso educativo, salud y otros
temas de interés para ellos.

Dimension lll: Desempeno organizacional y ético

Indicadores:

1: Promueve relaciones con la comunidad sobre los recursos con los que
cuenta la escuela.

2. Completa la jornada laboral al seguir fielmente el horario regular y notifica
con antelacion su ausencia en el trabajo.

3. Notifica con anticipacién al supervisor cuando espera ausentarse del
trabajo.

4. Informa al supervisor el motivo de su tardanza tan pronto llega a su area
de trabajo.

5. Propicia el desarrollo de una comunidad de aprendizaje donde impera la
reflexion, el respeto y la comunicacion efectiva entre sus diversos
componentes.

6. Facilita a las organizaciones estudiantiles que participen activamente en

las actividades de la escuela.

Dimension IV. Crecimiento del estudiante

La adjudicacion del 15% del crecimiento académico del estudiante se
adjudicara al director de escuelas a base de los resultados de la Meta Nacional.

Consideraciones generales para asignar por ciento de crecimiento académico o
la Meta Nacional de los estudiantes a Maestros y Directores de Escuelas

Meta Nacional

La Meta Nacional representa una estrategia macroreformadora que coloca a Puerto
Rico a la vanguardia, junto a otros paises con sistemas educativos de avanzada, donde
desde una vision sistémica se construye una sociedad y economia mas estable, solida
y capaz de asimilar y acomodar los cambios productos de la globalizacion. Nuestra
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Meta Nacional inicié con la adquisicion de la lengua desde el primer a tercer grado, y
ahora hacemos extensiva la integracion de los indicadores basicos esenciales de las
destrezas de comunicacion oral, escrita y comprension lectora a todas las materias y
grados a traves de fichas didacticas que le permiten al docente integrar de forma
operacional, no transversal, las destrezas de comunicacion en su planificaciéon diaria.
Cada ficha didactica contiene los indicadores basicos esenciales a ser implementados
por docentes que no son de la especialidad de Espanol. Estos indicadores son parte de
la planilla de especificaciones de la prueba estandarizada.

Medida A: Meta Nacional 15%

Todos los docentes que ensefnan grados y materias en las cuales no existe prueba
estandarizada recibiran el quince por ciento del crecimiento de los estudiantes basado
en los resultados de crecimiento académico de la prueba estandarizada de Espaiiol.

Medida B: Meta Nacional 5% y Pruebas META PR 10%

Todos los docentes que ensefian materias y grados que toman prueba estandarizada
se les aplicara un diez por ciento en la materia y grado que ensefia y un cinco por
ciento en los resultados de espafiol como parte de la implementacion de la Meta
Nacional.

A continuacion informacion mas detalladas de la adjudicacion del crecimiento por
grupos de docentes.

A. Maestros

Para asignar la puntuacion relacionada al crecimiento académico del estudiante, se
utilizaran las siguientes reglas considerando las materias y los grados que ensefian:

1. Maestros que se le adjudicara el 10% de crecimiento de los estudiantes con los
resultados de META PR y un 5% de Meta Nacional:

e Educaciéon Montessori

e Espanol, Mateméticas, Inglés de 4to, 5to, 6to, 7mo y 8vo grado
e Maestros salon recurso de matematicas y espafiol

¢ Instituciones Juveniles

e Centros de Educacion Especial (Sor Isolina Ferrer entre otros)

2. Maestros que se le adjudicara el 15% de crecimiento de los estudiantes con
Meta Nacional:
e Pre escolar
e Kindergarten
e Primer grado
e Segundo grado y Tercer grado
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e Espanol, matematicas e inglés de 9no, 10mo, y 12mo

e Ciencias, Estudios Sociales, Historia en todos los grados
e Educacion Fisica

e Salud

e Bellas Artes

e Cursos Vocacionales

e Cursos Ocupacionales

e Cursos en las escuelas especializadas

3. Maestros nombrados por reclutamiento especial se adjudicara el 10%
crecimiento de los estudiantes de acuerdo a la materia para la cual fue
contratado en espanol, matematicas o inglés y un 5% de Meta Nacional.

4. Maestros que tienen certificados de especialidad vy ofrecen la materia de
espanol, matematicas o inglés y ademas ofrecen otros cursos se le adjudicara el
por ciento de crecimiento en su area de especialidad.

5. Maestros que son nombrados por reclutamiento especial se le adjudicara el
crecimiento de acuerdo a la materia para la cual fue contratado sea espafiol o
matematicas.

6. Maestros que atienden estudiantes en el Centro de Albergue para testigos seran
evaluados con el 80% correspondiente a las dimensiones de Docencia,
Desarrollo Profesional y Deberes y Responsabilidad.

7. Maestros que ocupan puestos en destaque en otras dependencias de la agencia
sera evaluado por el supervisor donde estuvo trabajando por mas de siete
meses (7) consecutivos antes de la administracion de las pruebas
estandarizadas.

8. Maestros ubicados en alguna dependencia de la agencia por medida cautelar
sera evaluado por el supervisor donde estuvo trabajando por mas de siete (7)
meses consecutivos antes de la administracion de las pruebas estandarizadas.

9. Se adjudicara el por ciento del crecimiento académico del estudiante solamente
a los maestros que hayan ofrecido la instruccion al estudiante por siete (7)
meses o mas de forma ininterrumpida en la misma escuela antes del periodo de
administracion de las pruebas estandarizadas o la meta nacional.

10.Maestros que hayan ofrecido instrucciéon a los estudiantes por termino menor
de siete (7) meses NO se le adjudicara el por ciento del crecimiento de
estudiante ni la meta nacional. Estos maestros se evaluaran con todos los
criterios del instrumento de evaluacion de la Dimension de la Docencia,
Desarrollo Profesional y Deberes y Responsabilidades.
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11.Maestros de salén especial que atienden estudiantes que toman la prueba
META PR ALTERNA se adjudicara el 5% de Meta Nacional y un 10% de
crecimiento segun la siguiente distribucion:

i. 6% de METAPR Alterna

ii. 2 % del Informe de Progreso del PEI

iii. 2 %Tareas de Desempefio (Ver documento de Indicadores para la
evaluacion de maestro de saldén especial que administra prueba
alterna).

12.Maestros salon especial que atienden estudiantes que no participan de las
pruebas de medicion en las edades de 5-7 afios, 14-15 afios y 17 afios se
adjudicara el 5% de Meta Nacional y un 10% de crecimiento segun la siguiente
distribucion:

I. 5 % del Informe de Progreso del PEI

ii. 5 %Tareas de Desempefio (Ver documento de Indicadores para la
evaluacion de maestro de salén especial que sus estudiantes No
participan de las pruebas de medicion).

13.Maestros de salon especial que atienden estudiantes que no participan de las
pruebas de medicion en las edades de Pre escolares de 3-4 afios y de 18-21
anos se adjudicara el 5% de Meta Nacional y un 10% de crecimiento segun la
siguiente distribucion:

i. 10 % Informe de Progreso del PEI (Ver documento de Indicadores
para la evaluacion de maestro de salon especial que No administra
pruebas de medicion).

14.Los maestros de educaciéon especial que ofrecen pruebas estandarizadas de
Evaluacion Alterna deben haber estado nombrado en su puesto cuatro (4)
meses calendario antes de la fecha de comienzo del sistema de evaluacién para
estos estudiantes. Esto como requisito para la adjudicacion de puntos por el
crecimiento académico de sus estudiantes.

15.Los maestros de educacion especial que ofrecen servicios en salén recurso se
le adjudicara el por ciento del crecimiento de los estudiantes que atiende en las
materias de espanol o matematicas.

16.Los maestros de educacion fisica adaptada seran evaluados por el director de
escuela donde el maestro atienda la mayor cantidad de estudiantes. El distrito
escolar sera responsable de notificar al director que le corresponda asumir la
responsabilidad de la evaluacion de este maestro segiin asignado de acuerdo
con su matricula servida.
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17.Se utilizara el numero de identificacion del sistema TAL (Tiempo, Asistencia y

Licencia) del maestro para asignar el por ciento de crecimiento de los
estudiantes.

18.Los maestros bibliotecarios, trabajadores sociales y consejeros escolares seran

evaluados en la segunda fase con la rubrica correspondientes segtin el area de
especialidad.

B. Directores de escuelas

1.

En el instrumento de evaluacion sumativa del director de escuela, se adjudicara
el 15% por ciento del crecimiento académico de todos los estudiantes
matriculados en la escuela segun los resultados de la meta nacional.

Los directores de escuela que hayan sido nombrados siete (7) meses o mas de
forma ininterrumpida en la misma escuela antes de la administracion de las
pruebas estandarizadas se le adjudicara el por ciento de crecimiento de los
resultados de la meta nacional de todos los estudiantes de la escuela.

Los directores de escuela que hayan sido nombrados menos de siete (7)
meses de forma ininterrumpida en la misma escuela NO se adjudicara el por
ciento del crecimiento del estudiante y la meta nacional. Estos se evaluaran
con los criterios del instrumento sin incluir la dimension de crecimiento del
estudiante y la meta nacional.

Directores de escuelas que ocupan puestos en destaque en otras dependencias
de la agencia seran evaluados por el supervisor donde estuvo trabajando por
mas de siete meses consecutivos antes de la administracion de las pruebas
estandarizadas.

Directores de escuelas ubicados en alguna dependencia de la agencia por
medida cautelar seran evaluado por el supervisor donde estuvo trabajando por
mas de siete meses consecutivos antes de la administracion de las pruebas
estandarizadas

Métrica de Evaluacion

Se han definido cuatro (4) niveles para clasificar la ejecucion del personal docente.

Los cuatro (4) niveles de ejecucion del personal docente son:

A. Nivel de Ejecucién Ejemplar: Seran clasificados en este nivel de ejecucion
todo personal docente que obtenga en su evaluacion sumativa de un cien por
ciento (100%) a un noventa por ciento (90%). El personal en esta ejecucion
demuestra dominio 6ptimo del manejo efectivo de practicas y comportamientos
educativos. Este personal docente excede lo que se espera de su desempenio.
Ademas, tiene la capacidad de influenciar positivamente a los demas, es un
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miembro activo dentro del equipo de trabajo y cuyos esfuerzos van dirigidos a
conseguir la excelencia académica y administrativa.

El maestro bajo esta categoria se le requerira que desarrolle un Plan Individual de
Desarrollo Profesional con apoyo del director de escuela y del distrito escolar.
En el caso de los directores de escuelas también se requiere un Plan Individual de
desarrollo profesional el cual se desarrollara con el apoyo del personal del distrito
escolar. Este plan contempla un minimo de veinticinco (25) horas al afio de desarrollo
profesional que se evidenciara a través de diferentes modalidades.

ElI DEPR propiciara que los maestros y directores de escuela en este nivel de ejecucion
puedan participar como mentores de sus pares o servir como recurso en actividades
de desarrollo profesional. También podran ser reconocidos a nivel de distrito escolar,
region educativa o nivel central por su desempefio.

B. Nivel de Ejecucion Competente: Se clasificara en este nivel de ejecucion todo

personal docente que obtenga en su evaluacion sumativa de un ochenta y
nueve por ciento (89%) a un ochenta por ciento (80%). Las ejecutorias de este
personal demuestran un nivel adecuado de desempefio profesional en las
expectativas de cada uno de los criterios del instrumento de evaluacion.
Este personal cumple con lo que se espera de su desempefio. Ademas,
demuestra conocimiento de sus funciones y posee la capacidad de trabajar en
equipo, pero a base de su evaluacion total, se demuestra que su desempefio no
es excepcional y puede mejorar.

El maestro bajo esta categoria se le requerira que desarrolle un Plan Individual
de Desarrollo Profesional con apoyo del director de escuela y del distrito escolar.
En el caso de los directores de escuelas también se requiere un Plan Individual
de desarrollo profesional el cual se desarrollara con el apoyo del personal del
distrito escolar. Este plan contempla un minimo de 30 horas al afio de desarrollo
profesional que se evidenciara a través de diferentes modalidades y atendera
las areas de oportunidad identificadas en el instrumento de evaluacion.

El DEPR fomentara y dara la opcion a estos maestros o directores de escuela de
establecer un programa de mentoria con maestros y directores de escuela pares
en su misma escuela o distrito cuya ejecucion sea ejemplar para que le sea de
apoyo en el cumplimiento de sus deberes.

C. Nivel de Ejecuciéon Minimo: Se clasificaran en este nivel de ejecucion todo
personal docente que obtenga en su evaluacion sumativa de un setenta y nueve
por ciento (79%) a un setenta por ciento (70%). Las ejecutorias de este
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personal no satisface las expectativas esperadas y contempladas en el
instrumento de evaluacion. El personal docente que obtiene este nivel de
ejecucion posee deficiencias que inciden en su habilidad para demostrar dominio
efectivo de las técnicas de ensefianza o de la administracion, pero estas
deficiencias pueden ser fortalecidas a través del apoyo continuo del distrito
escolar.

El maestro bajo esta categoria se le requerira que desarrolle un Plan Individual
de Desarrollo Profesional con apoyo del director de escuela y del distrito escolar.
En el caso de los directores de escuelas también se requiere un Plan Individual
de desarrollo profesional el cual se desarrollara con el apoyo del personal del
distrito escolar. Este plan contempla un minimo de treinta cinco (35) horas al
afo, (en dos afios 70 horas) de desarrollo profesional que se evidenciara a
través de diferentes modalidades y atendera las areas de oportunidad
identificadas en el instrumento de evaluacion.

El distrito escolar ofrecera apoyo y seguimiento a las actividades de desarrollo
profesional sugeridas en el Plan Individual de Desarrollo Profesional. El DEPR
propiciara y coordinara un programa de mentoria con maestros y directores de
escuela pares en su misma escuela o distrito cuya ejecucion sea ejemplar para
que le sea de apoyo en el cumplimiento de sus deberes.

El personal docente con ejecucion minima en la evaluacion sumativa recibira
una advertencia escrita por parte del evaluador conforme a lo establecido en el
Articulo XII, inciso (C), sobre los Niveles de Ejecucion para Maestros y
Directores de Escuelas y la Accion Personal Correspondiente. El personal
docente luego de recibir la advertencia escrita tendra la oportunidad de mejorar
su ejecucion de tal forma que pueda alcanzar al menos un nivel de ejecucion
competente. Si aun asi el personal docente permanece por (2) dos afios
consecutivos en el nivel minimo sera referido a la Division Legal para la accién
de personal correspondiente, que en este caso constituira una amonestacion
escrita. El distrito escolar vy el director de escuela junto al evaluado revisaran el
Plan Individual de Desarrollo Profesional e incluird intervenciones que
propendan al mejoramiento profesional. En el caso del director de escuela, el
distrito escolar revisara el Plan de Individual de Desarrollo Profesional e incluira
intervenciones que propendan a su mejoramiento profesional. Si aun asi el
evaluado se mantiene en el nivel de ejecucion minima (3) tres afios consecutivos
este sera referido a la Division Legal.
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El evaluador procedera a recopilar la evidencia que sustente los hechos y la
enviara a la Division Legal para el proceso administrativo correspondiente. De
probarse que en efecto el evaluado se ha mantenido en este nivel de ejecucion
por los dltimos tres (3) afios consecutivos procedera a una suspension de
empleo y sueldo por un (1) afio. Una vez reinstalado debera presentarse al
distrito escolar para la evaluacion y redaccién del plan individual de desarrollo
profesional en coordinacién con el superintendente escolar y el director de
escuela.

D. Nivel de Ejecucion Inadecuado: Seran clasificados en este nivel de ejecucion
todo personal docente que obtenga en su evaluacion sumativa de un sesenta y
nueve por ciento (69%) o menos por ciento. Las ejecutorias de este personal
demuestra que posee deficiencias significativas en las expectativas en los
indicadores incluidos en el instrumento de evaluaciéon. Este personal docente
demuestra que carece de las destrezas y habilidades necesarias para ser un
maestro o director de escuela efectivo y estas deficiencias afectan la habilidad
del personal docente de desemperfiarse adecuadamente.

El maestro bajo esta categoria se le requerira que desarrolle un Plan Individual
de Desarrollo Profesional con apoyo del director de escuela y del distrito escolar.
En el caso de los directores de escuelas también se requiere un Plan Individual
de desarrollo profesional el cual se desarrollara con el apoyo del personal del
distrito escolar. Este plan contempla un minimo de cuarenta (40) horas al ano
(en dos anos 80 horas) de desarrollo profesional que se evidenciara a través de
diferentes modalidades y atendera las areas de oportunidad identificadas en el
instrumento de evaluacion.

EI DEPR propiciara que este personal docente reciba apoyo y asesoria de parte
de los maestros o directores de su misma escuela o del distrito que hayan sido
clasificados por su nivel de ejecucién ejemplar y que exceden las expectativas.
Este personal docente recibira una advertencia escrita por parte del evaluador
conforme a lo establecido en El Reglamento para establecer las Normas y
Procedimientos del Sistema de Apoyo al Liderazgo Efectivo del Personal
Docente en el Articulo Xll, inciso (C) sobre los Niveles de Ejecuciéon para
Maestros y Directores de Escuelas y la Accién Personal Correspondiente.
Ademas, el evaluador debera recopilar la informacion pertinente y la enviara a la
Division Legal para que proceda a la amonestacion escrita. El distrito escolar y
el director de escuela junto al evaluado revisaran el plan individual de desarrollo
profesional e incluira intervenciones que propendan al mejoramiento profesional.
En el caso del director de escuela, el distrito escolar revisara el plan de
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desarrollo profesional e incluira intervenciones que propendan al mejoramiento
profesional.

Si aun asi, el personal docente se mantiene en el nivel de ejecucion
inadecuado por (3) tres afios consecutivos este sera referido a la Division legal.
El evaluador seréa responsable de recopilar la evidencia que sustente los hechos
y enviar la misma a la Division Legal para el proceso administrativo
correspondiente. De probarse que en efecto el personal docente se ha
mantenido en este nivel de ejecucion por los ultimos tres (3) afios consecutivos
la autoridad nominadora procedera a la destitucion de este evaluado.

El DEPR podra tomar acciones de personal, incluyendo medidas disciplinarias,
conforme a las disposiciones de las leyes y reglamentos aplicables, para atender
las areas de oportunidad identificadas en el instrumento de evaluacion que
propendan a mejorar sus practicas instrucciones en beneficio del
aprovechamiento académico de los estudiantes.

El proceso de desarrollo de los planes se realizara a través de la plataforma
electronica para administrar el desarrollo profesional del personal docente. Sera
responsabilidad del personal docente cumplir con este proceso. De incumplir con
la  implantacion del Plan Individual de Desarrollo profesional sera causa
suficiente para una destitucion y el evaluador tiene la obligacion de presentarse
a la Division Legal de DEPR y prestar declaracién jurada ante un investigador.
Junto a dicha declaracién jurada, debera evidenciar y documentar todas las
gestiones realizadas con el evaluado para que el personal de la Division Legal
tome la accion correspondiente.

Frecuencia de las evaluaciones al personal docente

La frecuencia de las evaluaciones a los directores de escuelas y maestros se llevara a
cabo de la siguiente forma:

La frecuencia de las evaluaciones sera la siguiente:

A. Personal docente de reciente nombramiento (primer afio de ser contratado
por el DEPR): Este personal se evaluard anualmente. Los facilitadores
docentes del distrito escolar ofreceran apoyo continuo para asegurar que se
obtengan los resultados deseados para el mejoramiento de su practica
instruccional. Este personal participara del programa de induccion del DEPR.
Ademas, desarrollara anualmente un Plan Individual de Desarrollo
Profesional, considerando las areas de oportunidades identificadas en la
evaluacion sumativa y de acuerdo con su nivel de ejecucion.
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B. Personal docente con estatus transitorio, probatorio o acogidos a Carrera

Magisterial: Este personal sera evaluado anualmente bajo el ciclo completo
de visitas y pasos. Ademas, desarrollara anualmente un Plan Individual de
Desarrollo  Profesional, considerando las areas de oportunidades
identificadas en la evaluacion sumativa y de acuerdo con su nivel de
ejecucion.

C. Personal docente con permanencia:

a. Primer (1er.) afo de implantacion del ciclo de evaluacion:

i. Todo el personal docente sera evaluado utilizando el ciclo
completo de visitas y pasos, y se requiere que cumpla con la
implementacion de un Plan Individual de Desarrollo Profesional,
disenado segun los resultados de su evaluacién sumativa.

b. Segundo (2do.) y tercer (3er.) afio de implantacion del sistema de
evaluacion:

i. Nivel de ejecucion EJEMPLAR o COMPETENTE: Redactaran
un Plan Individual de Desarrollo Profesional anualmente y
recibiran visitas de observacion formativas anualmente vy
evaluacion sumativa cada dos (2) afios.

ii. Nivel de ejecucion MINIMO o INADECUADO: Desarrollaran un
Plan Individual de Desarrollo Profesional por dos afos, para
completar el ciclo de evaluacién y anualmente se revisara el
progreso y mejoramiento. Este personal sera evaluado
anualmente con la evaluacion sumativa.

CICLO DEL SISTEMA DE APOYO AL LIDERAZGO EFECTIVO DEL MAESTRO

1

Presentacién y Orientacion del Proceso de Evaluacion y la Rabrica: Los
directores de escuela en colaboracion con el personal del distrito escolar
ofreceran la reunion de orientacién durante los primeros dias del inicio del
curso escolar. El director de escuela es responsable de orientar al maestro
nombrado posterior a las reuniones de inicio de forma inmediata.

El proposito de esta orientacion es discutir con los maestros el ciclo de
evaluacion, documentos de apoyo, las rubricas de evaluacion, establecer el
calendario de visitas y clarificar dudas o preocupaciones que puedan surgir
sobre el proceso de evaluacion. Durante estas reuniones los maestros
recibiran el calendario de visitas segun el plan de visitas del director de
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escuelas alineado al ciclo del sistema de apoyo al liderazgo efectivo del
personal docente.

2. Visita de observacion formativa: De acuerdo con el calendario establecido
durante las orientaciones, el director de escuela realizard las visitas en
colaboracion con el personal docente del distrito escolar. El proposito de
estas visitas incluye la visita de Pre observacion, observacién o visitas de
seguimiento al maestro para identificar las areas de fortalezas y proveer
apoyo académico en areas de oportunidad identificadas durante la visita.
Ademas, los facilitadores de la docencia del distrito realizaran visitas de
observacion segun las areas de oportunidad identificadas a nivel de escuela.
Las visitas de observacion se registraran en la plataforma electronica del
Sistema de Apoyo y Monitoreo Académico (SAMA).

3. Reunidn post-observacion formativa: Se llevara a cabo no mas tarde de
cinco (5) dias laborables a partir de la visita de observacion.

El propdsito de esta visita es discutir con el maestro las observaciones y
hallazgos de su ejecucion profesional. Esto con el propésito de ofrecer retro-
comunicacion y discutir areas de fortalezas y oportunidades de mejoramiento
profesional. Las visitas de seguimiento al igual que las visitas de post
observacion se llevaran a cabo solo de ser necesarias.

4. Visita de evaluacion: el director de escuelas evaluara al maestro utilizando
la rubrica de evaluacion adjudicando las puntuaciones segun las evidencias
presentadas en cada indicador. Se utilizan las rubricas en las dimensiones de
la docencia, desarrollo profesional y deberes y responsabilidades. Una vez
finalizada la evaluacion en las tres dimensiones se genera la evaluacion
sumativa.

5. Reunién de Evaluacion Sumativa: en esta reunion se discute el por ciento
de las puntuaciones obtenidas en las dimensiones evaluadas: la docencia,
desarrollo profesional, deberes y responsabilidades. Esta reunion se llevara
a cabo en o antes del mes de mayo del afio en curso. Este periodo puede
extenderse de surgir una razon de peso segun autorizado por la Oficina de
Evaluaciéon Docente.

La evaluacion del maestro culmina con la adjudicacion de la dimension de
crecimiento académico de sus estudiantes. Este proceso se realiza de forma
automatica a través de la plataforma electronica del Sistema de Apoyo al
Liderazgo Efectivo del Personal Docente (SALEPD) el cual a su vez clasifica
y otorga el nivel de ejecuciéon del docente.
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El maestro podra acceder los resultados de su evaluacion sumativa a través
de la plataforma electronica de SALEPD. La evaluacion debe ser firmada
electronicamente para completar el proceso. En caso de no estar de acuerdo
con la misma el maestro debe solicitar una reunidon con el director de
escuela correspondiente para aclarar las dudas sobre el proceso. Los
directores de escuela, en consulta con los consejos escolares, organizaran
comités de evaluacion constituidos en parte por maestros permanentes de
reconocida experiencia. El director de escuela se reunira con el comité de
evaluacion para presentar las areas de prioridad de los maestros y
formularan recomendaciones sobre programas de capacitacion profesional o
de educacion continua para el mejoramiento de la docencia en sus escuelas.

6. Redaccion del Plan Individual de Desarrollo Profesional: Durante el inicio
del curso escolar el director de escuela coordinara con los maestros la
reunion para discutir los resultados finales de la evaluacion. El propésito de
esta reunion es discutir con los maestros su nivel de ejecucién e identificar
las areas de oportunidad segun la evaluacion sumativa para la redaccion del
Plan Individual de Desarrollo Profesional.

El Plan Individual de Desarrollo Profesional se implementa y se coordina
desde la escuela con el apoyo correspondiente del distrito escolar y los
programas académicos. Como responsabilidad institucional el DEPR
conformara el Instituto de Desarrollo Profesional del DEPR el cual estara a
cargo de llevar a cabo las iniciativas de desarrollo profesional a nivel Isla
enfocadas en el mejoramiento de las mejores practicas en la instruccion,
manejo de la politica publica del DEPR vy dirigidas a mejorar el
aprovechamiento académico de los estudiantes.

CICLO DEL SISTEMA DE APOYO AL LIDERAZGO EFECTIVO DEL DIRECTOR DE
ESCUELA

En el caso de los directores de escuelas el ciclo del sistema de apoyo al liderazgo
efectivo sera como se describe continuacion:

1. Presentacion y Orientacion del Proceso de Evaluacion y la Rubrica:
El superintendente de escuela en colaboracion con el personal del
distrito escolar ofreceran las reuniones de orientacion durante los
primeros dias del inicio del curso escolar al director de escuela. El
superintendente de escuela es responsable de orientar a los directores
nombrados posteriores a las reuniones de inicio de forma inmediata.
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El proposito de esta orientacion es discutir con los directores de escuela el
ciclo de evaluacion, documentos de apoyo, las rubricas de evaluacion,
establecer el calendario de visitas y clarificar dudas o preocupaciones que
puedan surgir sobre el proceso de evaluaciéon. Durante estas reuniones
los directores de escuela recibiran el calendario de visitas alineado al
ciclo del sistema de apoyo al liderazgo efectivo del personal docente.

2. Visita de observacion formativa: De acuerdo con el calendario
establecido durante las orientaciones, el superintendente auxiliar
realizara las visitas para ofrecer apoyo técnico en las areas
administrativas. El propésito de estas visitas incluye la observacion de la
ejecucion del director escolar para identificar fortalezas y proveer apoyo
técnico en las areas de oportunidad identificadas. Las visitas de
observacion se registraran en la plataforma del Sistema de Apoyo vy
Monitoreo Académico (SAMA).

3. Reunidén post-observacion formativa: Se llevara a cabo no mas tarde
de cinco (5) dias laborables a partir de la visita de observacion. El
proposito de esta visita es discutir con el director de escuela las
observaciones y hallazgos de su ejecucién profesional. Esto con el
proposito de ofrecer retro-comunicacion y discutir areas de fortalezas y
oportunidades de mejoramiento. Las visitas de seguimiento al igual que
las visitas de post observaciéon se llevaran a cabo solo de ser
necesarias.

4. Visita de evaluacion: el superintendente de escuelas por delegacion
expresa del Secretario evaluara al director de escuelas utilizando la
rubrica de evaluacion adjudicando las puntuaciones segun las evidencias
presentadas en cada indicador. Se utilizara la ribrica en las dimensiones
del director de escuela como lider educativo y analista del crecimiento
academico, director de escuela como administrador y desempefio
organizacional y eético. Una vez finalizada la evaluacién en las tres
dimensiones se genera la evaluacion sumativa.

5. Reunion de Evaluacién Sumativa en esta reunion se discute el por
ciento de las puntuaciones obtenidas en las dimensiones evaluadas: lider
educativo y analista del aprovechamiento académico, el director de
escuela como administrador y por su desempefio organizacional y ético.
El Superintendente de escuela debe haber llevado a cabo esta reunion
en o antes del mes de mayo del afio en curso.
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La evaluacion del director de escuela culmina con la adjudicacion de la
dimension de crecimiento académico de todos sus estudiantes. Este
proceso se realizara de forma automatica a través de la plataforma
electronica del Sistema de Apoyo al Liderazgo Efectivo del Personal
Docente (SALEPD) el cual a su vez clasifica y otorga el nivel de ejecucién
del docente.

El director de escuela podra acceder los resultados de su evaluacion
sumativa a través de la plataforma electrénica de SALEPD. La evaluacién
debe ser firmada electronicamente para completar el proceso. En caso de
no estar de acuerdo con la misma el director debe solicitar una reunion
con el Superintendente de escuela correspondiente para clarificacion
adicional del proceso.

6. Redaccion del plan individual de desarrollo profesional: Durante el
inicio del curso escolar el Superintendente de escuela coordinara con el
director de escuelas la reunion para discutir los resultados finales de la
evaluacion. El proposito de esta reunion es discutir con el director su nivel
de ejecucion e identificar las areas de oportunidad segun la evaluacion
sumativa para la redaccion del Plan Individual de Desarrollo Profesional.

El Plan Individual de Desarrollo Profesional se redacta e implementa con
la participacion del director de escuelas, superintendentes de escuelas y
superintendentes auxiliares del distrito escolar y los programas
academicos.

Modelo de Crecimiento

El modelo de crecimiento que utiliza el DE para adjudicar el por ciento de crecimiento
de aprovechamiento de los estudiantes al personal docente se conoce como la tabla
de matriz de transicion para los grados evaluados con pruebas estandarizadas y para
las materias y grados que se usara la meta nacional.

Este modelo de crecimiento permite que los datos de crecimiento del estudiante sean
incorporados de una manera significativa en la evaluaciéon de los maestros y los
directores de las escuelas. Los valores de crecimiento académico definidos a través de
la matriz de transicion del DEPR serén utilizados en la evaluacién de todos los
educadores, incluyendo 1) los maestros que ensefian mdltiples materias y 2) los
maestros que comparten la responsabilidad para los subgrupos de estudiantes con
limitaciones linglisticas en espafiol y estudiantes de educacion especial.
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La adjudicacion de puntuaciones varia de acuerdo con la determinacién del subnivel
de crecimiento: alto, mediano y bajo. Si el estudiante se mantiene en un nivel de
crecimiento avanzado alto durante el afio se le adjudica al maestro la puntuacion
maxima (6 puntos) de la tabla de valores.

Con el propésito de determinar la proporcion del indicador del crecimiento académico
de los estudiantes, el DEPR clasifica a los maestros en dos grupos dependiendo las
materias y los grados que impactan. El primer grupo corresponde a los maestros que
ensenan grados y materias examinadas con pruebas estandarizadas y el otro grupo
los maestros que ensefan grados y materias que no participan de la administracion de
las pruebas estandarizas.

Puntuacion de los resultados de la rubrica de evaluacién del DEPR

Las dimensiones de la rubrica del personal docente se dividen de la siguiente forma:
tres dimensiones relacionadas a la ejecucion del personal docente realizando tareas
relacionadas a su puesto y la cuarta dimension la adjudicacién del crecimiento de los
estudiantes o la meta nacional en la evaluacién sumativa.

El ochenta y cinco por ciento (85%) de la puntuacion de la evaluacién del personal
docente se basa en las tres dimensiones de la efectividad del personal y cada una de
las tres medidas tiene un peso especifico que indica su proporcion del 85% de la
puntuacion de evaluacion. El quince por ciento (15%) de la puntuacion de la evaluacion
de los docentes se adjudicara segun los resultados del crecimiento de los estudiantes
en las pruebas estandarizadas y la meta nacional.

Las puntuaciones de los cuatro (4) componentes de evaluacion estan basada en una
evaluacion de desempefio determinado a través de la observacion y la aplicacion de
rubricas estandarizadas. Puntos minimos y maximos para cada componente de
evaluacion se han definido y se presentan en la siguiente tabla.

La evaluaciéon de maestros en materias examinadas y no examinadas seguira el mismo
marco y peso a la medida de determinar de la puntuacion de la evaluacion del maestro.
La unica diferencia substancial es la naturaleza del componente de estudiante-
crecimiento. Para las META PR Y META PR ALTERNA, el crecimiento del estudiante
se basa en una matriz de transicion (T-matriz como se muestra en la Figura 1). El T-
matriz es un caso especial de una matriz de decision que diferencia cualitativamente la
cantidad de crecimiento de los estudiantes observados atribuidos a cada maestro en
relacion con el crecimiento anterior de los estudiantes.



CARTA CIRCULAR NUM.: 1-2016-2017

POLITICA PUBLICA PARA LA IMPLANTACION DEL SISTEMA DE APOYO AL LIDERAZGO EFECTIVO DEL PERSONAL DOCENTE

(SALEPD) PARA EL ANO ESCOLAR 2016-2017
Pagina 25 de 28

Tabla para adjudicar el por ciento de crecimiento de los estudiante a maestros

con META PRy Meta Nacional

Dimension Numero de ‘ Puntuacion Peso
“items” = Maxima
l. Docencia 5 15
- 6 18
8 __ 15
1 3
Subtotal 17 51 52%
Il. Desarrollo profesional 3 9 9%
lll. Deberes y responsabilidades 8 24 24% J
Subtotal de la seccion ’
85% 28 84 85%
IV. Crecimiento del estudiante 15%
|
| Meta Nacional
META PR 5 5%
10 10%
Total 99 100%

m—

Tabla para adjudicar el por ciento de crecimiento de los estudiante a maestro

con Meta Nacional

' Dimensién

Numero de Puntuacion Peso
“items” Maxima
I. Docencia 5 15
6 18
5 15
1 3
Subtotal 17 51 52%
Il. Desarrollo profesional 3 9 9%
' lll. Deberes y responsabilidades 8 24 24%
Subtotal de la seccién 85% 28 84 85%
IV. Crecimiento estudiante
15 % Meta Nacional 15 15%
| Total 99 100%
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Tabla para adjudicar solamente el 85% a maestros correspondiente a la
ejecucion del personal docente

Dimensién '~ Nimero de | Puntuacién Peso
“items” Maxima
I. Docencia 5 :! 15
6 18
5 15 61%
1 3
B Subtotal de ensefianza ¥ 51
Il. Desarrollo profesional 3 . 9 : 1%
Ill. Deberesy 8 24 i 28%
| responsabilidades
~ Total | 28 84 100%

Tabla para adjudicar el por ciento de crecimiento de los estudiantes al director
de escuelas con Meta Nacional

Dimension Numero de items | Puntacién maxima Peso

|. El director de escuela

como lider educativo y 9 2T ,- 34.77%

analista del '

aprovechamiento |

académico

[I. Director de escuelas

como administrador 7 21 27.05%

Ill. Desempefio

organizacional y ético | 6 18 23.18%

Sub-total 22 66 85%

Total ‘_ 78 [ 100%
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Tabla para adjudicar solamente el 85%
a la ejecucion del personal docente

al director de escuelas correspondiente

Dimension Numero de items Puntacion maxima Peso

. El director de

escuela como lider 9 27 41%

educativo y analista

del aprovechamiento

académico

1. Director de

escuelas como 7 21 32%

administrador

I1l. Desempefio

organizacional y ético 6 18 27%
Total 22 66 100%

Tabla Matriz de Transicion para adjudicar META PR

METAPR Transition Table - Growth Indicator Structure

Mid Basic (2.2)
High Basic (2.3)

Low Proficient (3.1)
Mid Proficient (3.2)
High Proficient (3.3)

Low Advanced (4.1)
High Advanced (4.2)

Yearine P o i Bk
{1.1) : ;
Low Pre- Basic (1.1} Mairta red Shgtey mproved
High Pre- Basic (1.2) | Sighty Regresses Mamaned | LSiamy v
Low Basic (2.1) Sighely Regreased - Skghoy Regressad

toy Regressed | Sighily Regressed

ightly Regressed © Sightly Regressed

Low

Sagrity mpeoved

Mairea red

Proficient

: Shghty Improved

Mid
Proficient

Sighey imomied

Mantared

| Shightly Regressed

High
Proficient

Shghtly mpreved

Shghty Impraved

Mairtaned

Low
Advanced

Sightly impmved

High
Advanced
4.2

Shghtly Imprved

Slightly Regressed

Shghtly Regreased

Maintained

Sightly Regressed

Shghtly Improved

Mainta red
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Tabla Matriz de Transicion para adjudicar META PR ALTERNA

PPEA Transition Table Growth Indicator Structure

fear Two
Tow High Lew ) i
fear Ong Pre-Basle Pre-Basic Basic Basic Basic
111y 112y 2.1y 22 (2.3
Low Pre- Basic (1.1} Maetaned Marturen Skghty mproved
High Pro- Basic (1.2} Marianed Murtane:
Lerw Banic (2.1} Shghtly Regressed Martares
Mid Basie [2.2)
g N st | i e S

Low Mid

Proficient
(3.1

Low Proficent (3.1)

Mid Proficent (3.2)

High Profcient {3.3)

Low Advanced (4.1)

High Advanced (4.2}

Adjunto

onseio e

Sightly kproved  Sightly mproved

Marianed | Sightly hproved

Sigty Regressed

¢ Bighty Regressed : Sightly Regressed

rianed Mt s e

Marianed Manta i

rubricas de maestros, directores y rubricas con los Indicadores para la

Evaluacion del maestro de salén especial que administra Prueba Alterna, Indicadores
para la Evaluacion del maestro de salon especial que No administra pruebas de
medicion Pre escolares de 3-4 afios de edad y de 18-21 afios de edad; Indicadores
para la evaluacion del maestro de salon especial que sus estudiantes No participan de
las pruebas de medicion entre las edades de 5-7, 14-15y 17 afios de edad.

Vigencia

Esta carta circular entrara en vigor inmediatamente y deroga las disposiciones de
cualquier otra norma establecida mediante carta circular o memorando que entre en
conflicto, en su totalidad o en parte, con las disposiciones que mediante la presente se

establecen.

Atentamente,

rof. Rafael Raman Meléndez
Secretario





