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ARTICULO |- INTRODUCCION

El Departamento de Educacion de Puerto Rico (en adelante DEPR), al igual que
los sistemas educativos de avanzada en el mundo, esta desarrollando de forma
continua y sostenida acciones que promuevan una transformacion educativa
enmarcada en la efectividad del proceso de ensefianza y aprendizaje. La
efectividad en el aprendizaje es la que permite desarrollar en los estudiantes las
competencias requeridas en el siglo XXI para lograr una mejor sociedad y una
economia que cuente con el capital humano y social hecesario para atender las
necesidades emergentes, producto de una economia globalizada. Las metas
estatales y los estatutos regulatorios. que establece el gobierno federal estan
alineados a esta propuesta de transformacion educativa. EI DEPR ha revisado
los estandares curriculares al tomar como referencia los Common Core State
Standards (CCSS) y los principios establecidos como parte de las Expectativas

Postsecundarias y Profesionales.

Los esfuerzos de la transformacion y las iniciativas propuestas tienen el fin de
mejorar la calidad de la educacién y atemperarla a nuestros tiempos bajo la
premisa del cumplimiento basado en [a efectividad reflejada en el proceso de
ensefianza y aprendizaje. A estos efectos, desarrollamos nuestra vision, que se
representa en la imagen de nuestro estudiante y graduado que sabe, sabe
hacer, sabe ser y sabe convivir; un pensador sistémico, ciudadano global,
comunicador efectivo, ser ético, emprendedor, participante activo de diferentes

comunidades y procurador de la vida buena.

A tono con esta transformacion, es necesario adoptar un nuevo Sistema de
Apoyo al Liderazgo Efectivo del Personal Docente, asi como la determinacion de
los parametros para su desempefio. Este sistema provee al personal docente las
herramientas necesarias para desempefiarse efectivamente en sus funciones.
Ademas, permite establecer el desarrollo profesional basado en los resultados

de la evaluacién. Este sistema comprende un sistema de apoyo, el ciclo de




evaluacion, un programa de desarrollo profesional y un programa de
reconocimientos. Este reglamento establece las normas y los procedimientos del
Sistema de Apoyo y Liderazgo Efectivo del Personal Docente para los maestros

y directores de escuela.

Los instrumentos, las rabricas aplicables y los procedimientos de evaluacién a
superintendentes de escuela, superintendentes auxiliares, trabajadores sociales,
consejeros escolares, maestros bibliotecarios y otro personal con funciones
técnicas, administrativas y de supervision en el DEPR —que posean certificados
docentes expedidos conforme a la ley— se estableceran posteriormente
mediante politica plblica a estos efectos. Una vez se establezcan los
instrumentos y ribricas para este personal, se le aplicaran las mismas medidas

correctivas y acciones disciplinarias de este reglamento.

ARTICULO iI- BASE LEGAL

Este reglamento se adopta conforme a lo dispuesto en la Ley Num. 149-1999,
segin enmendada, conocida como Ley Organica del Departamento de
Educacion de Puerto Rico. La mencionada ley establece que se evaluara el
desempefio del personal docente del DEPR, por lo que el presente reglamento
se establece en cumplimiento con los parametros esbozados en los articulos
correspondientes. Ademas, este reglamento se promulga en cumplimiento con la
Ley Nam. 170 de 12 de agosto de 1988, segln enmendada, conocida como Ley

de Procedimiento Administrativo Uniforme.

Este reglamento se promulga conforme a las disposiciones de los siguientes
reglamentos: Reglamento NUm. 6743 del Personal Docente del Departamento
de Educaciéon de Puerto Rico, segin enmendado por los reglamentos 7292 y
8037; y al Reglamento Num. 7565 de Medidas Correctivas y Acciones
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Disciplinarias. Se promulga, ademas, conforme a la Ley NUm. 115 de
30 de junio de 1965, segiin enmendada, mejor conocida como Ley de Personal
de Servicio Ptblico; y a la Ley 184-2004, segiin enmendada, conocida como Ley

de Administracion de Recursos Humanos.

ARTICULO 1lI- RESUMEN EJECUTIVO Y PROPOSITO DEL SISTEMA DE

APOYO AL LIDERAZGO EFECTIVO DEL PERSONAL DOCENTE

El propdsito de este reglamento es fortalecer el proceso de evaluacion por medio
de un sistema de apoyo al liderazgo efectivo del personal docente, basado en
los estandares profesionales del maestro y el perfil del director de escuela.
Tanto las experiencias como las investigaciones destacan la importancia de
tener docentes con el conocimiento, las competencias, las destrezas y la
disposicién necesaria para facilitar de forma efectiva el aprendizaje de los
estudiantes. EI DEPR tiene la responsabilidad de aumentar los niveles de
calidad y equidad en el sistema educativo. Para lograr esto, es esencial
optimizar los sistemas de desarrollo profesional para docentes y promover el

mejoramiento continuo de su desempefio como una condicién de su profesion.

Los Estandares Profesionales del Maestro y el Perfil del Director de Escuela que
desarrolld el DEPR procuran establecer los criterios de excelencia para los
maestros y directores de escuela, sin tomar en consideracion el material
impartido o el nivel. El DEPR estd comprometido con la implantacién de un
sistema de evaluacion que promueva el desarrolio profesional de los empleados
bajo una nueva reconceptuacion del disefio del nivel central y los distritos para

apoyar el Sistema de Apoyo al Liderazgo Efectivo del Personal Docente.

El sistema propuesto por este reglamento esta guiado por metas de ejecucion
implementadas mediante el uso de estrategias coherentes, sustentables y

basadas en evidencia de su practica. Estas estrategias incluyen: la investigacion




en accién, el aprendizaje basado en proyectos y el desarrollo de comunidades
de aprendizaje, entre otras. Por medio de su implantacion se analizan y miden
efectivamente la ejecucion de los docentes y los resultados del crecimiento de

los estudiantes.

Las metas del Sistema de Apoyo al Liderazgo Efectivo del Personal Docente

son.

1. Permitir a los educadores reflexionar sobre los resultados e
identificar formas de mejorar la instruccion. El DEPR cumple con esta
meta, proveyendo a los educadores acceso a la informacién sobre su
ejecutoria profesional. El acceso a esta informacion permite al educador

mejorar su practica diaria.

2. Asegurar que los educadores estan analizando y utilizando la
ejecucién de los estudiantes para una instruccion planificada e
informada. Ei DEPR cumple con esta meta, proveyendo asistencia
técni.ca en el proceso de utilizacion de los indicadores de
aprovechamiento académico. También establece una instruccion
planificada que toma en consideracién las necesidades de los
estudiantes. El uso con propésito de los datos de ejecucion durante el afio

esta conectado a la evaluacion sumativa del docente.

3. Formalizar los esfuerzos para llevar a cabo los cambios en su propia
practica profesional. EI DEPR cumple con esta meta mediante la
creacion de una rabrica que se enfoca en los aspectos mas relevantes de
la practica profesional efectiva y comprometiendo a los educadores en el
diglogo significativo luego de cada observacién. El sistema de evaluacion

establece la expectativa de que los educadores lleven a cabo cambios




para mejorar su practica y que estos cambios mejoren la ensefianza y el

aprendizaje de todos los estudiantes.

Crear objetivos de ejecucién profesional que mejoren el aprendizaje
de los estudiantes. El DEPR cumple con esta meta al utilizar una escala
de ejecucidn que diferencie efectivamente entre los educadores segln su
nivel de ejecucién y provea para un Plan Individual de Desarrollo
Profesional que trace actividades de alta calidad que resulten en cambios
a la practica, que se transfieran al ambiente del salon de clases y que

mejoren el aprovechamiento académico de los estudiantes.

En apoyo a las metas esbozadas anteriormente, el DEPR:

Asegura el uso de métodos de avalGo efectivos que son revisados
continuamente para garantizar que se toman en consideracion las
necesidades de aprendizaje de los estudiantes y gue 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 resulte en un mejor
aprovechamiento académico de acuerdo con 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 ensefanza y
aprendizaje mediante un intercambio efectivo de sugerencias y
comentarios con maestros y directores de escuela, ademas de apoyo

para mejorar la planificacion y las ejecutorias durante todo el afio escolar.




- Promueve el crecimiento profesional y el mejoramiento continuo de
maestros y directores escolares mediante el desarrollo del Plan Individual
de Desarrollo Profesional, el cual estd basado en sus necesidades

especificas y en los retos establecidos en la evaluacion sumativa.

- Asegura que el evaluador y los evaluados participan y contribuyen en el
proceso de evaluacion: se llevan a cabo grupos focales y otros foros para
obtener las opiniones, recomendaciones y preocupaciones de los

educadores en relacién con el proceso.

- Establece una férmula del crecimiento académico del estudiante. El por
ciento de crecimiento académico y su posible modificacion futura se
estableceran mediante politica publica de acuerdo con las necesidades e
iniciativas del DEPR y se emitiran en una comunicacién oficial del

secretario, ya sea por carta circular, reglamento o documento normativo.

ARTICULO IV- TITULO

Este reglamento se conocera como Reglamento para establecer las normas y
los procedimientos del Sisterna de Apoyo al Liderazgo Efectivo del Personal

Docente.

ARTICULO V- COMPONENTES DEL SISTEMA DE APOYO AL LIDERAZGO

EFECTIVO DEL PERSONAL DOCENTE

El Sistema de Apoyo al Liderazgo Efectivo del Personal Docente es consistente
con los requisitos del Departamento de Educacién Federal y metas estatales,
para desarrollar maestros y directores de escuela altamente efectivos. El
sistema de apoyo al liderazgo efectivo incluye ocho componentes. Estos pueden

ser modificados posteriormente mediante politica pablica de acuerdo con las




necesidades e iniciativas del DEPR y emitidos en una comunicacién oficial del

secretario, ya sea por carta circular, reglamento o documento normativo. Los

ocho componentes se detallan a continuacién:

1.

Uso y manejo de los Estandares Profesionales del Maestro y el Perfil del
Director de Escuela para la evaluacion de ejecutorias. Esto se logra al
asegurar actividades de evaluacion que estén alienadas con estos

documentos normativos, segln establecidos como politicas publicas del

DEPR.

Implantar procesos de evaluacién diagndstica, formativa y sumativa que
provean informacion, que dirijan y que mejoren la instruccion. Esto se
alcanza mediante visitas de observacion formativa (visita de

preobservacion, postobservacion y seguimiento).

Aplicacion de los cuatro niveles de ejecucién y una escala del 0 al 3. La
puntuacién de 3 indica que se cumple con las expectativas; una
puntuacion de 2 indica que se cumple parciaimente con las expectativas;
una puntuacién de 1 indica que se cumple minimamente con las
expectativas y una puntuacion de 0 indica que no se cumple con las
expectativas. Los niveles de ejecucion se estableceran mediante politica
pUblica de acuerdo con las necesidades e iniciativas del DEPR y se
emitirdn en una comunicacién oficial del secretario, ya sea por carta

circular, reglamento o documento normativo.

Uso y manejo de los resultados de las pruebas estandarizadas de
aprovechamiento académico de los estudiantes. Se adjudicara parte del
crecimiento académico del estudiante a la evaluacién sumativa del

docente.




5. Realizar evaluaciones de acuerdo con el estatus de nombramiento del
empleado (permanente/transitorio/probatorio) y el nivel de ejecucion. El

ciclo de visitas e intervenciones corresponden a estos indicadores.

6. Proveer sugerencias y comentarios, asi como oportunidad de desarrollo

profesional, alineados a los resultados de las observaciones y el nivel de

ejecucion.

7. Uso y manejo de los resultados de las evaluaciones para tomar

decisiones administrativas relacionadas al personal.

8. Apovyar e identificar areas de oportunidad para mejorar [as competencias
profesionales del docente mediante la reflexién de su praxis educativa; el
trabajo y la colaboraciéon con pares; el desarrollo de comunidades de
aprendizaje efectivas; el disefio de proyectos innovadores; y el analisis de

los datos para tomar decisiones.

ARTICULO VI - DIMENSIONES EN_LA EVALUACION DEL PERSONAL

DOCENTE

Los Estandares Profesionales del Maestro y el Perfil del Director de Escuela son
documentos normativos que establecen una serie de conocimientos, destrezas y

atributos que se esperan de los maestros y directores de escuela.

Maestros

El por ciento para determinar el nivel de ejecucién de los maestros en el
instrumento de evaluaciéon sumativa se establecera mediante politica publica de

acuerdo con las necesidades e iniciativas del DEPR, emitidas en una
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comunicacién oficial del secretario, ya sea por carta circular, reglamento o

documento normativo.

El instrumento de evaluacién sumativa del maestro consta de 28 indicadores.
Estos indicadores se dividen en tres dimensiones; ademas, definen las practicas
profesionales y delinean los criterios esenciales y elementos de practica. Estas

dimensiones son:

Dimension |: Docencia
Indicadores:

i. Aprendizaje y planificacion de curriculo

i. Redacta y tiene disponible en todo momento la planificacion
de la clase y las clases anteriores conforme a los
requerimientos de la carta circular vigente sobre la

planificacién.

i. Disefia la ensefianza de los conceptos de acuerdo con el

alcance y nivel de profundidad.

iii. Evidencia en su planificacion el uso de los estandares, las
expectativas y las herramientas curriculares (alcance y
secuencia, herramienta de alineacién y mapas curriculares,

entre otros).

iv. Planifica vy desarrolla actividades mientras considera los
estilos de aprendizaje para atender las diferencias

individuales de los estudiantes.

11




v. Toma en consideracion el entorno social y cultural del
estudiante, asi como las tareas vy actividades

complementarias al proceso educativo.

ii. Proceso de ensefianza v aprendizaje

i. Crea un ambiente social, emocional y fisico donde se
fomenta el respeto a la diversidad de todos los estudiantes;
promueve la participacién activa de los estudiantes en su

aprendizaje.

ii. Fomenta y evidencia la participacion activa de los

estudiantes en su aprendizaje.

ii. La implementaciéon de la planificacion evidencia una
secuencia logica con ftransiciones 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.

iv. Utiliza estrategias de comunicacién oral y escrita para

estimular el pensamiento critico en los estudiantes.

v.  Utiliza el tiempo lectivo de manera efectiva.

vi. Desarrolla estrategias para que los estudiantes reflexionen

sobre su aprendizaje y metacognicion.
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ifi.

Evaluacion de aprendizaje

Entrega y discute los criterios de evaluacion con los
estudiantes, madre, padres o encargado al inicio del curso
escolar y los mantiene informados sobre los resultados de

las evaluaciones.

Establece una comunicacion reflexiva con sus compafieros
maestros, personal de apoyo, estudiantes, madres, padres o
encargados y comunidad que redunde en el crecimiento

académico de los estudiantes.

Ingresa los datos en el Sistema de Informacion Estudiantil
(SIE), Mi Portal Especial (MIPE) u ofra plataforma vy

mantiene los datos actualizados, segln aplique.

Evidencia que las decisiones tomadas relacionadas al
crecimiento académico del estudiante son el producto del
andlisis riguroso, reflexivo y diferenciado de los datos de

progreso y otros.

Utiliza evaluacion formativa y sumativa, tareas de
desempefio, mapas curriculares y documentos normativos
del programa gque responden al cumplimiento de los

estandares y expectativas del grado, segun aplique.

iv. Qrganizacion del salén

Utiliza las estrategias y técnicas de ensefianza planificadas

para el manejo efectivo en la sala de clases.
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Dimension Il: Desarrollo profesional

Indicadores:

iii.

Participa en actividades de desarrollo profesional dirigidas a
actualizar sus competencias profesionales para mejorar la

ejecucion de los estudiantes en la sala de clases.

Durante el periodo de capacitacién profesional lleva a cabo las

actividades descritas en la carta circular sobre organizacion

escolar y requisitos de graduacion.

Se desempena efectivamente en la practica educativa de
acuerdo con las tres dimensiones de los Estandares
Profesionales del Maestro de Puerto Rico (conocimientos,

disposiciones/valores y ejecutorias).

Dimension lll: Deberes y responsabilidades

Indicadores:

Cumple con la jorada de trabajo establecida en la organizacion

escolar.

Notifica con anticipacién al director de escuela cuando espera

ausentarse del trabajo.

Informa al director de escuela el motivo de su tardanza tan pronto

llega a su area de trabajo.

Cumple con las politicas publicas que establece la agencia.
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v. Provee los acomodos razonables a los estudiantes mientras toma
en consideracion sus necesidades fisicas, academicas Yy

emocionales.

vi. Cumple con su responsabilidad de mantener el orden institucional

y propiciar la buena disciplina de los estudiantes.
vii. Cumple durante el horario de trabajo con la politica publica sobre
la integracién activa de madres, padres o encargados en los

procesos educativos escolares.

viii. Custodia y conserva los materiales, libros y equipo asignados.

Director de escuela

El por ciento para determinar el nivel de ejecucion de los directores de escuela
en el instrumento de evaluacién sumativa se establecera mediante politica
pUblica de acuerdo con las necesidades e iniciativas del DEPR, emitidas en una
comunicacién oficial del secretario, ya sea por carta circular, reglamento o

documento normativo.

El instrumento consta de 22 indicadores. EI DEPR define las practicas
profesionales y delinea los criterios esenciales y elementos de practica en fres

dimensiones. Estas dimensiones son:

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

Indicadores:
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fii.

vi.

vil.

Redacta, evalGa y actualiza el Plan Estratégico de la Escuela con la
participacion del Comité de Planificacion y el personal docente;
consideran las prioridades e intervenciones segin la clasificacion de
las escuelas y el analisis del aprovechamiento académico; asi como
las  pruebas estandarizadas, de acuerdo con el andlisis del

crecimiento de los estudiantes al comparar resultados.

Dirige el proceso de evaluacion del personal docente y no docente de
la escuela y fomenta su optimo rendimiento, lo que contribuye a un

clima de trabajo armonioso.

Promueve la efectividad del proceso de ensefianza y aprendizaje al
fomentar las mejores metodologias para atender estudiantes de

distintos niveles cognoscitivos.

Propicia que se cumpla con el tiempo provisto para que los maestros
se relinan en equipo, de acuerdo con los propésitos establecidos en la

carta circular vigente de organizacidn escolar.

Promueve el cumplimiento de leyes, reglamentos, normas vy

procedimientos establecidos en el DEPR.

Participa en actividades de desarrollo profesional dirigidas a actualizar
sus competencias profesionales basadas en las necesidades

académicas de sus estudiantes.

Promueve el desarrollo profesional del maestro como un medio para

lograr un mejor aprovechamiento académico estudiantil.
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viit.

Demuestra que las decisiones docentes y administrativas estan

basadas en el analisis de los resultados del crecimiento académico de

los estudiantes.

Evidencia, facilita y participa en las actividades de los programas de

servicios al estudiante.

Dimension Il: Director de escuela como administrador

Indicadores:

vi.

Supervisa que las instalaciones y dreas comunes del piantel se
mantengan de forma adecuada y de acuerdo con los recursos asignados.

Realiza las gestiones pertinentes para disponer y adquirir [os materiales y
equipo que la escuela necesita para enriquecer y diferenciar el proceso

de ensefianza.

Somete los informes requeridos en forma confiable y actualizada en el

tiempo determinado.

Mantiene, conserva y certifica en el tiempo estipulado la asistencia del

personal a su cargo.

Orienta a los miembros de la comunidad escolar sobre el proceso de
obtencién y renovacion de la licencia, la acreditacién de la escuela y el

consejo escolar certificado.

Facilita todos los documentos que se le requieran en una auditoria o

monitoria, relacionados a las operaciones fiscales y administrativas

establecidas por ley.
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vil. Integra activamente a madres, padres o encargados en proyectos,
actividades y aspectos relacionados al proceso educativo, a la saiud y a

otros temas de interés para ellos.

Dimensién llI: Desempefio organizacional y ético

Indicadores:

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

ii. Completa la jornada laboral al seguir fielmente el horario regular.

iii. Notifica con anticipaciéon al supervisor cuando espera ausentarse del

trabajo.

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

V. Propicia el desarrollo de una comunidad de aprendizaje donde impera la

reflexion, el respeto y la comunicacién efectiva entre sus diversos

componenies.

vi. Facilita organizaciones estudiantiles para que participen activamente en

las actividades de la escuela.
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Consideraciones generales para maestros y directores de escuela

A. Maestros

Para asignar la puntuacion relacionada al crecimiento académico del

estudiante, se utilizaran las siguientes reglas, considerando las materias

gue enseifan:

1. El maestro que ensefia:

a. Matematicas, Espafiol y otras materias: se considerara

solamente Matematicas y Espaniol.

b. Matematicas y otras materias que no sean Espanol. se

considerara solamente Matematicas.

c. Espafiol y otras materias que no sean Matematicas: se utilizara

solamente Espafiol.

d. Inglés y otras materias que no sean Mateméticas y Espafiol: se

utilizara solamente Inglés.

2. Maestro nombrado por reclutamiento especial: se le adjudicara el
crecimiento de acuerdo con la materia por la cual fue contratado, sea

Espariol, Matematicas o Inglés.

3. Maestro que tiene certificados de especialidad y ofrece la materia de
Espariol, Matematicas o Inglés y, ademas, ofrece otros cursos: se le

adjudicara el por ciento de crecimiento en su area de especialidad.
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4. Cuando el maestro ofrece las materias de Matematicas y Espafiol, se
suman los puntos de crecimiento académico del estudiante en cada
materia y se divide entre el total de estudiantes que atiende el

maestro.

5. El DEPR implementara una estrategia macrorreformadora vy
establecera los indicadores para adjudicar el por ciento de crecimiento
de los estudiantes a los maestros que ensefian materias y grados que
no cuentan con pruebas estandarizadas. La estrategia incluye la
seleccién de una meta nacional de integracion curricular que se
establecera posteriormente por medio de una comunicacion oficial del
secretario, ya sea por carta circular, reglamento o documento

normativo.

6. Se utilizara el nimero de identificacion del sistema TAL (Tiempo,
Asistencia y Licencia) del maestro para asignar el por ciento de

crecimiento de los estudiantes.

7. El cémputo final del por ciento del crecimiento académico de los

estudiantes se redondeara en la evaluacién sumativa.

8. Se adjudicara el por ciento del crecimiento académico del estudiante
solamente a los maestros que hayan ofrecido [a instruccion al
estudiante por 7 meses o mas de forma ininterrumpida en la misma
escuela antes del periodo de administracion de las pruebas

estandarizadas o la meta nacional.
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9.

10.

11.

12.

Maestros que hayan ofrecido instruccién a los estudiantes por menos
de 7 meses: NO se adjudicara el por ciento del crecimiento de
estudiante y la meta nacional. Estos maestros se evaluaran con todos
los criterios del instrumento de evaluacidn sin incluir la dimensién de

crecimiento del estudiante.

La adjudicacién de puntuaciones varia de acuerdo con la
determinacion 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 puntuacién maxima (6

puntos) de la tabla de valores.

Los maestros de Educacion Especial que ofrecen pruebas
estandarizadas de Evaluacién Alterna deben haber estado nombrados
en su puesto 4 meses calendario antes de la fecha de comienzo del
sistema de evaluacién para estos estudiantes. Esto como requisito
para la adjudicacién de puntos por el crecimiento académico de sus

estudiantes.

A los maestros de Educacién Especial a tiempo completo gue
atienden grupos de menos de 10 estudiantes —y cuyos estudiantes
participan de las pruebas estandarizadas— se les adjudicara el por

ciento de crecimiento de acuerdo con los siguientes criterios:
a) pruebas estandarizadas;

b) evidencia de progreso en el Plan Educativo Individualizado
(PEI);
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B.

1.

c) desarrollo de las tareas de desempefio.

13.A los maestros de Educacion Especial que ofrecen servicios en salon

recurso se les adjudicara el por ciento del crecimiento de los

estudiantes que atiende en las materias de Espanol y Matematicas.

14.A los maestros de Educacion Especial de saldon a tiempo completo que

atienden estudiantes que NO toman pruebas estandarizadas se les
adjudicara el por ciento de crecimiento segln la evidencia de progreso
en el Plan Educativo Individualizado (PEI) y el desarrollo de las tareas

de desempeno.

15.El maestro de Educacion Fisica Adaptada recibirda [a evaluacion de

parte del director de escuela donde dicho maestro atienda la mayor
cantidad de estudiantes. El distrito escolar sera responsable de
notificar al director sobre la responsabilidad de la evaluacion de este
maestro, segln asignado de acuerdo con su matricula servida.

Las consideraciones generales de los maestros en relacion con el por
ciento de crecimiento académico pueden cambiar segun la
determinacién del secretario por medio de una comunicacion oficial, ya

sea carta circular, reglamento o documento normativo.

Directores

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

nacional. El secretario determinara el por ciento de crecimiento
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académico en una comunicacién oficial, ya sea carta circular,

reglamento o documenio normativo.

2. Se utilizara el nimero de identificacion del Sistema TAL (Tiempo,
Asistencia y Licencia) del director de escuela para asignar el por ciento

de crecimiento de los estudiantes.

3. Los directores de escuela que hayan sido nombrados 7 meses 0 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.

4. Los directores de escuela que hayan sido nombrados por mencs de 7
meses de forma ininterrumpida en la misma escuela: NO se adjudicara
el por ciento del crecimiento del estudiante y la meta nacional. Dichos
directores se evaluaran con los criterios del instrumento sin incluir la

dimension de crecimiento del estudiante y la meta nacional.

Como parte del proceso para desarrollar el sistema de rendicion de
cuentas del DEPR, se incluiran indicadores de alta calidad de la escuela.
La asistencia del docente se considerara como uno de los indicadores de
rendicion de cuentas en el Accountability Workbook, motivo por el cual el
peso en este rengldn sera mayor, considerando los factores en los que el
docente no tiene el control de su asistencia por motivos de enfermedad.
Esta politica publica se establecera en directrices expresas del secretario

de Educacién en una carta circular.
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ARTICULO VII - METRICA 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
tanto la calidad de la ensefianza en las escuelas como el aprendizaje de los
estudiantes. Se han definido cuatro niveles para clasificar la ejecucion del
personal docente. Estos se podran modificar posteriormente mediante politica
plblica que establezca el secretario en una comunicacion oficial, ya sea carta

circular, reglamento o documento normativo.

Los cuatro niveles de ejecucion del personal docente son:

A. Nivel de Ejecucién Ejemplar: Sera clasificado en este nivel de

ejecucion todo personal docente que obtenga en su evaluacion sumativa
de un 100% a un 90%. Ei personal en esta ejecucion demuestra dominio
absoluto del manejo efectivo de practicas y comportamientos educativos.
Este personal docente excede lo que se espera de su desempefio.
Ademas, tiene la capacidad de influenciar positivamente a los demas, es
un miembro activo dentro del equipo de trabajo y sus esfuerzos van

dirigidos a conseguir la excelencia académica y administrativa.

Al maestro bajo esta categoria se le requerira que desarrolie un Plan
Individual de Desarrollo Profesional con apoyo del director de
escuela y del distrito escolar. En el caso de los directores de escuela,
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 horas de desarrollo profesional que se
evidenciara en diferentes modalidades. La cantidad de horas de

desarrollo profesional y las alternativas para la seleccion de modalidades

24




de desarrollo profesional se emitiran en una comunicacion oficial del

secretario, ya sea por carta circular, reglamento o documento normativo.

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

educativa o nivel central.

. Nivel de Ejecucién Competente: Se clasificara en este nivel de

ejecucion todo personal docente que obtenga en su evaluacion sumativa
de un 89% a un 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 desemperio. 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.

Al maestro bajo esta categoria se le requerird 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 escuela 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 horas de desarrollo profesional que se
evidenciara por medio de diferentes _modalidades. La cantidad de horas
de desarrollo profesional y las alternativas para la seleccion de

modalidades de desarrollo profesional se emitirdn en una comunicacion
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oficial del secretario, ya sea por carta circular, reglamento o documento

normativo.

El DEPR fomentara y dara la opcién a estos maestros o directores de
escuela de establecer un programa de mentoria con maestros Yy
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.

. Nivel de Ejecucion Minimo: Se clasificara en este nivel de ejecucion

todo personal docente que obtenga en su evaluacion sumativa de un 79%
a un 70%. Las ejecutorias de este personal no satisfacen las expectativas

esperadas y contempladas en el instrumento de evaluacion.

El personal docente que obtiene este nivel de ejecucidon posee
deficiencias que inciden en su habilidad para demostrar dominio efectivo
de las técnicas de ensefianza o de la administracién, pero estas
deficiencias se pueden fortalecer mediante apoyo continuo del distrito

escolar.

Al maestro bajo esta categoria se le requerirda 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 escuela también se
requiere un Plan Individual de Desarrollo Profesional, el cual se
desarrollard con el apoyo del personal del distrito escolar. Este plan
contempla un minimo de horas de desarrollo profesional que se
evidenciara mediante diferentes modalidades. La cantidad de horas de
desarrollo profesional y las alternativas para la seleccién de modalidades
de desarrollo profesional se emitirdn en una comunicacion oficial del
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secretario, ya sea por carta circular, reglamento o documento normativo.

Este plan atendera las areas de oportunidades 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. EI 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 ejecucién minima en la evaluacion sumativa
recibira una advertencia escrita del evaluador, conforme a lo establecido
en el Articulo X}, inciso (C) sobre los Niveles de Ejecucion para Maestros
y Directores de Escuelas y la Accién de 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 ejecucién competente. Si aun asi el personal docente
permanece por dos afios consecutivos en el nivel minimo, sera referido a
la Division Legal para la accién correspondiente, que en este caso
constituird una amonestacion escrita. El distrito escolar y el director de
escuela revisaran junto al evaluado el Plan Individual de Desarrollo
Profesional e incluiran 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 ejecucién minima por tres afios consecutivos, este

sera referido a la Divisién Legal.

27




El evaluador procedera a recopilar la evidencia que sustente los hechos y
la enviara a la Divisibn Legal para el proceso administrativo
correspondiente. De probarse que en efecto el evaluado se ha mantenido
en este nivel de ejecucién por los Ultimos 3 afios consecutivos, se
procedera a una suspension de empleo y sueldo por 1 afio. Una vez
reinstalado, debera presentarse al distrito escolar para la evaluacion y
redaccion del Plan Individual de Desarrollo Profesional, en coordinacion

con el superintendente escolar y el director de escuela.

_ Nivel de Ejecucién Inadecuado: Sera clasificados en este nivel de

ejecucion todo personal docente gue obtenga en su evaluacion sumativa
un 69% por ciento 0 menos. Las ejecutorias de este personal demuestran
que posee deficiencias significativas en las expectativas de los
indicadores incluidos en el instrumento de evaluacion. Este personal
docente demuestra que carece de las destrezas y habilidades necesarias
para ser un maestro o director de escuela efectivo y dichas deficiencias
afectan la habilidad del personal docente para desempenarse

adecuadamente.

Al maestro bajo esta categoria se le requerira que desarrolie un Plan
Individual de Desarrollo Profesional con apoyo del director de escuela y
del distrito escolar. En el caso de los directores de escuela 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 horas de desarrollo profesional que se
evidenciara por medio de diferentes modalidades. La cantidad de horas
de desarrollo profesional y las alternativas para la seleccion de

modalidades de desarrollo profesional se emitirdn en una comunicacion
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oficial del secretario, ya sea por carta circular, reglamento o documento

normativo.

El DEPR propiciarad 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 ejecucion ejemplar y que

excedan las expectativas.

Este personal docente recibirda una advertencia escrita del evaluador
conforme a lo establecido en el Articulo XlI, inciso (C) sobre los Niveles
de Ejecucién para Maestros y Directores de Escuelas y la Accidn de
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
revisaran junto al evaluado el Plan Individual de Desarrollo Profesional e
incluiran intervenciones que propendan al mejoramiento profesional. En el
caso de! director de escuela, el distrito escolar revisara el plan de
desarrollo profesional e incluird intervenciones que propendan al

mejoramiento profesional.

Si aun asi el personal docente se mantiene en el nivel de ejecucion
inadecuado por 3 afios consecutivos, sera referido a la Division Legal. El
evaluador sera 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 ejecucién por los ultimos
3 afios consecutivos, la autoridad nominadora procedera a la destitucion

de este evaluado.
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El DEPR podra tomar acciones de personal, que incluye medidas
disciplinarias, conforme a las disposiciones de las leyes y los reglamentos
aplicables, para aiender las areas de oportunidad identificadas en el
instrumento de evaluacién que propendan a mejorar sus practicas de

instruccion en beneficio del aprovechamiento académico estudiantil.

ARTICULO VIII - FRECUENCIA DE LAS OBSERVACIONES AL PERSONAL

DOCENTE

La frecuencia de las evaluaciones sera la siguiente:

A. Personal docente de nombramiento reciente (primer afio de

contratacidén con el DEPR): Este personal se evaluard anualmente.

Los facilitadores docentes del distrito escolar ofreceran apoyo continuo
para garantizar que se obtengan los resultados deseados para el
mejoramiento de su practica de instruccién. Este personal participara
del programa de induccion del DEPR. Ademas, desarrollara
anualmente un Plan Individual de Desarrolio Profesional, considerando
las areas de oportunidades identificadas en la evaluacién sumativa y

de acuerdo con su nivel de ejecucion.

B. Personal docente con estatus transitorio, probatorio o acogidos a

Carrera Magisterial: Fste personal sera evaluado anuaimente 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 evaluaciéon sumativa y de acuerdo

con su nivel de gjecucion.
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C. Personal docente con permanencia:

a. Primer ano de implantacion del ciclo de evaluacion:

Todo el personal docente sera evaluado con el ciclo

completo de visitas y pasos, y se requiere que redacte y
cumpla con la implementacién de un Plan Individual de
Desarrollo Profesional, segin los resultados de su

evaluaciéon sumativa.

b. Segundo y tercer afio de implantacién del sistema de

evaluacion:

Nivel de ejecucion EJEMPLAR o COMPETENTE:

Redactard un Plan Individual de Desarrollo Profesional

anualmente. Recibira visitas de observacién formativas
anualmente y la evaluacién sumativa sera cada 2 afios.
Nivel de ejecucion MINIMO o INADECUADO: Redactaréa

un Plan Individual de Desarrollo Profesional por dos afios

para completar el ciclo de evaluacién y anualmente se
revisara el progreso y mejoramiento. Este personal sera

evaluado anualmente con la evaluaciéon sumativa.
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ARTICULO IX - CICLO DEL_SISTEMA DE APOYO AL LIDERAZGO

EFECTIVO DEL MAESTRO

1. Presentacion v orientacion del proceso de evaluacion y la rabrica: Los

directores de escuela en colaboracién con el personal del distrito
escolar ofreceran la reunion de orientaciéon durante los primeros dias
del inicio del curso escolar. El director de escuela es responsable de
orientar inmediatamente a los maestros nombrados luego de las

reuniones de inicio.

El propésito de esta orientacion es discutir con los maestros el ciclo de
evaluacion, los documentos de apoyo y las rubricas de evaluacion; asi
como 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 escuela, 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 realizara
fas visitas en colaboracién con el personal docente del distrito escolar.
El propésito de estas visitas incluye la visita de preobservacion, de
observacién o visitas de seguimiento al maestro para identificar las
areas de fortaleza y proveer apoyo académico en areas de

oportunidad identificadas durante la visita.

3. Reunién postobservacion formativa; Se llevara a cabo no mas tarde de

5 dias laborables a partir de la visita de observacion.
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El propésito de esta visita es discutir con el maestro las observaciones
y los hallazgos de su ejecucion profesional. Esto con el propésito de
ofrecer sugerencias y comentarios, ademés de discutir areas de
fortaleza y oportunidades de mejoramiento profesional. Las visitas de
seguimiento, al igual que las visitas de postobservacion, se llevaran a

cabo solo de ser necesarias. Visita de evaluacion: el propdsito de esta

visita es adjudicar las puntuaciones segun las evidencias presentadas
en cada indicador. Se utilizan las rlbricas en las dimensiones de
docencia, desarrollo profesional, y deberes y responsabilidades. Una
vez finalizada la evaluacién en las tres dimensiones, se genera la

evaluacion sumativa.

Reunién de evaluacién sumativa: En esta reunién se discute el por

ciento de las puntuaciones obtenidas en las dimensiones evaluadas:
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 Evaluacion Docente.

La evaluacién del maestro culmina con la adjudicacién de la dimension
de crecimiento académico de sus estudiantes. Este proceso se
realizara de forma automatica en 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 ejecucidn del docente.

El maestro podra acceder a los resultados de su evaluacion sumativa
en la plataforma electrénica de SALEPD. La evaluacién debe ser
firmada electrénicamente para completar el proceso. En caso de no
estar de acuerdo con la misma, el maestro debe solicitar una reunién
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con el director de escuela correspondiente para aclarar las dudas

sobre el proceso.

5 Redaccion del Plan Individual de Desarrolio 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 ejecucion e identificar las areas de oportunidad segun la
evaluaciébn sumativa para la redaccién 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 conformard el Instituto para el Desarrollo
Profesional del Maestro, el cual estard 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, en el manejo
de la politica publica del DEPR vy dirigidas a mejorar el

aprovechamiento académico de los estudiantes.

ARTICULO X- CICLO DEL SISTEMA DE APOYO AL LIDERAZGO EFECTIVO

DEL DIRECTOR DE ESCUELA

1. Presentacion y orientacién del proceso de evaluacién y la rabrica:

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 de forma
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inmediata a los directores que sean nombrados posterior a las

reuniones de inicio.

El propdsito de esta orientaciéon es discutir con los directores de
escuela el ciclo de evaluacién, los documentos de apoyo, las
ribricas de evaluacion, el establecimiento del calendario de visitas
y la clarificacion de dudas o preocupaciones que puedan surgir
sobre el proceso de evaluacion. 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.

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 proposito de estas visitas incluye la observacion
de la ejecucidon del director escolar para identificar fortalezas y

proveer apoyo técnico en las areas de oportunidad identificadas.

Reunién postobservacion formativa: Se llevara a cabo no mas

tarde de 5 dias laborables a partir de la visita de observacién. El
propdsito de esta visita es discutir con el director de escuela las
observaciones y los hallazgos de su ejecucién profesional. Esto
con el proposito de ofrecer sugerencias y comentarios, ademas de
discutir areas de fortaleza y oportunidades de mejoramiento. Las
visitas de seguimiento, al igual que las visitas de postobservacion,

se llevaran a cabo solo de ser necesarias.
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4. Visita de evaluacion: el propdsito de esta visita es adjudicar las

puntuaciones segin las evidencias presentadas en cada indicador.
Se utilizaran las rabricas en las dimensiones del director de
escuela como lider educativo y analista del crecimiento académico,
director de escuela como administrador; y director de escuela en
su desempefio organizacional y ético. Una vez finalizada Ila
evaluacion en las tres dimensiones, se genera la evaluacién

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 director de
escuela en su desempefio organizacional y ético. El
superintendente de escuela debe haber llevado a cabo esta

reunién en o antes del mes de mayo del afio en curso.

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 en la
plataforma electrénica de SALEPD, el cual a su vez clasifica y

otorga el nivel de ejecucion del docente.

El director de escuela podra acceder a los resultados de su
evaluacion sumativa en la plataforma electrénica de SALEPD. La
evaluacion debe ser firmada electrénicamente para completar el
proceso. En caso de no estar de acuerdo con la misma, el director
debe solicitar una reunién con el superintendente de escuela
correspondiente para clarificacién adicional del proceso.
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6. Redaccion del Plan Individual de Desarrollo Profesional: Durante el

inicio del curso escolar, el superintendente de escuela coordinara
la reunion con el director de escuela para discutir los resultados
finales de la evaluacién. El propésito de esta reunidn es discutir
con el director su nivel de ejecucion e identificar las areas de
oportunidad segin la evaluacién sumativa para la redaccion del
Plan Individual de Desarrollo Profesional.

El Plan Individual de Desarrollo Profesional se redacta e
implementa con el director de escuela, los superintendentes de
escuelas, los superintendentes auxiliares del distrito escolar y los

programas académicos.

Como responsabilidad institucional, el DEPR conformara el
Instituto para el Desarrollo Profesional del Maestro, 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
administrativas y de liderazgo, el manejo de la politica publica del
DEPR vy dirigida a fortalecer el aprovechamiento académico de los

estudiantes.
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ARTICULO XI- USO Y PRESENTACION DE LOS RESULTADOS DE LA

EVALUACION

A. Utilizacién de resultados del sistema de evaluacion.

Los resultados del sistema de evaluacién se pueden utilizar para la toma

de decisiones relacionadas a:

a.

Asignar a maestros y directores de escuela a cursos de desarrollo
profesional.

Determinar la elegibilidad para incentivos y reconocimientos por
ejecucion, de acuerdo con la disponibilidad de fondos.

Determinar la elegibilidad para servir en funciones de liderazgo
tanto a nivel de escuela como de distrito.

Determinar la necesidad de Plan Individual de Desarrollo
Profesional que responda a las areas de oportunidad.

Asignar un mentor.

Mantener al dia los expedientes del personal de forma tal que
estos incluyan informacion sobre la evaluacidn y las acciones de
personal.

Tomar acciones de personal tales como: aplicar acciones

correctivas, medidas disciplinarias o destitucion.
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ARTICULO XiI- ACCIONES DE PERSONAL COMO CONSECUENCIA DE LOS

RESULTADOQOS DE LAS EVALUACIONES

El evaluador enviara los resultados de las evaluaciones con un
nivel de ejecucién de minimo o inadecuado a la Division Legal,
quien es responsable de hacer las recomendaciones a la autoridad
nominadora para que se impongan las acciones de personal
correspondientes, que pueden ir desde una amonestacion escrita a
—en los casos de ejecuciones inadecuadas recurrentes— una

destituciéon de empleo.

El evaluador, ademas, enviara copia de todas las evaluaciones del
personal docente al principal oficial académico en la Subsecretaria para
Asuntos Académicos y a la secretaria auxiliar de Recursos Humanos, en

vias de que se realice un analisis sistémico sobre el nivel de ejecucién del

personal docente.

A. Proceso de Reconsideraciéon del Resultado de la Evaluacién
Sumativa
Este proceso de reconsideracion solo aplicara al personal docente que
reciba un nivel de ejecucién minimo o inadecuado. El personal docente
puede estar en desacuerdo con la evaluacion. Se exhorta al personal
docente a discutir sus preocupaciones con el evaluador e intentar resolver
las situaciones antes de someter una reconsideracion. Los documentos
generados como parte de esta discusiéon deben estar incluidos en la

evaluacién sumativa y convertirse en parte del expediente de evaluacion.

Si no se llega a una solucién con el evaluador, el evaluado debe someter

una reconsideracion por escrito al supervisor del evaluador. En el caso
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del maestro, la reconsideracién la radica ante el superintendente de
escuela; en el caso del director de escuela, la reconsideracion la radica
ante el secretario de Educacién o su representante autorizado. La
reconsideracion debe comenzar con establecer claramente el punto
especifico de desacuerdo. Una vez el maestro o director de escuela
reciba el resultado de la evaluacién sumativa, tendra 20 dias calendario

para presentar la reconsideracion.

Dentro de los 20 dias calendario a partir del recibo de la reconsideracion,
el supervisor del evaluador o el evaluador acreditado designado por el
distrito debe reunirse con la persona que presenta la reconsideracion
para discutir dicha reconsideracién y el expediente de evaluacion. El
expediente de evaluacion contiene todos los documentos utilizados en el
proceso de evaluacion, la reconsideracion y cualquier otro documento
adicional previamente compartido con el evaluado. El supervisor debe
emitir una decisién por escrito al evaluado dentro de los préximos 10 dias
calendario de la audiencia de la reconsideracion. Si la reconsideracion se
deniega, se deben establecer por escrito las razones para ello. La
decision del supervisor del evaluador o del evaluador acreditado
designado por el distrito es final. Mientras se lleva a cabo el proceso de la
reconsideracion, el evaluado redactara el Plan Individual de Desarrollo

Profesional segln el nivel de ejecucidn obtenido.

Guias para las Medidas Correctivas y Acciones Disciplinarias

El supervisor inmediato sera el responsable de cursar la advertencia
escrita al evaluado. Este documento debera detallar el resultado de la
evaluacién y explicarle al evaluado las posibles consecuencias que

conlievaria si continia con un nivel de gjecucién minimo o inadecuado en
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sus evaluaciones. La advertencia escrita se le entregard al evaluado
durante la reunién de discusion de la evaluacion sumativa. Si el evaluado
se niega a participar de ia reunion de evaluacion sumativa, podra estar
sujeto a acciones disciplinarias adicionales. La advertencia escrita debe
ser firmada como recibida al momento de su entrega. Si el evaluado se
niega a recibir la advertencia escrita, se debe hacer la anotacion al

respecto en el documento.

En todos los casos en que la tabla disponga que procede una
amonestacién escrita, suspensién de empleo y sueldo por 1 afio o
destitucion, se debera seguir el siguiente proceso. En el caso de que el
evaluado comience el proceso de reconsideracion del resultado de la
evaluacion sumativa, se debe esperar a que se advenga a una decisién
final sobre la reconsideracién para iniciar el proceso de querella ante la

Division Legal.

1. El evaluador tiene la obligacion de presentarse a la Division Legal
del DEPR vy prestar declaracién jurada ante un investigador. Junto
con la declaracion jurada, deberd acompariar copia de la
evaluacion, con un resumen de los hechos pertinentes y todos los
documentos que lo apoyen. El evaluador debera hacer esta gestion
en los proximos 10 dias laborables contados a partir de la fecha en
que se lleva a cabo la reunién de evaluacién sumativa. Estos
documentos seran evaluados por un abogado de la Division Legal
y se procedera con la accion disciplinaria que corresponda, segun
esbozado en la tabla. En caso de que el evaluador no esté
disponible, sera responsabilidad del personal del distrito dar

cumplimiento a esta gestion y este término.

2. Todo empleado —independientemente reciba una advertencia

escrita, amonestacién escrita o suspension de empleo y sueldo—
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debera cumplir con su Plan Individual de Desarrollo Profesional en
el cual trabajara con las areas de oportunidades. El Instituto para el
Desarrollo Profesional del Maestro desarrollara este plan y el

distrito escolar lo evaluara.

Sin embargo, en los casos en que el evaluado solicite reconsideracion del
resultado de la evaluacién sumativa, no se podra llevar a cabo el proceso antes

mencionado hasta tanto exista una determinacion final sobre la reconsideracion.

C. Niveles de ejecucién para maestros y directores de escuela y la

accion de personal correspondiente

Para la primera evaluacién o afio base, segin el nivel de ejecucion
obtenido, el personal docente recibird un reconocimiento, medida
correctiva o accion disciplinaria, segin corresponda.

i. Personal docente permanente

En los casos de los evaluados con estatus permanente, si en la primera
evaluacion el personal docente obtiene un nivel de ejecucién ejemplar,
recibira un reconocimiento del secretario del DEPR. Sera responsabilidad
del director de la Division del Sistema de Apoyo al Liderazgo Efectivo del
Personal Docente generar el informe correspondiente. Si obtiene un nivel
de ejecucion competente, recibird una comunicacion de felicitacion que
firmara el director de escuela. Por el contrario, si obtiene un nivel de
ejecucion minimo, recibirda una medida correctiva que, en este caso, es
una advertencia escrita del director de la escuela. Si obtiene un nivel de
ejecucion inadecuado, recibira una notificacién por escrito de parte del

— L

evaluador, en la que se establece que, debido al resultado de su
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evaluacién, sera referido para una accion disciplinaria. Dicha accion

disciplinaria sera una amonestacion escrita.

Los resultados de la segunda evaluacion se compararan con [os
resultados obtenidos en la primera evaluacién para determinar si procede
un reconocimiento, una medida correctiva 0 una accién disciplinaria. En
resumen, si el personal docente sube de nivel a ejemplar o competente,
recibira un reconocimiento. Por el contrario, si el personal docente baja de
nivel, dependiendo del resultado obtenido, podré recibir o una medida

correctiva o una accion disciplinaria.

La tercera evaluacion se eval(a si se continla con el pairén establecido
en el parrafo anterior. Lo que busca el DEPR mediante este sistema de
reconocimiento y consecuencia es que el personal docente alcance por lo
menos un nivel de ejecucion competente. El personal docente que
culmine el ciclo en esta tercera evaluacion con un nivel de ejecucion
minimo, podra ser suspendido de empleo y sueldo por 1 afio; si obtiene

un nivel de ejecucién inadecuado, podra ser destituido.

ii. Personal docente transitorio

En el caso de los maestros con estatus transitorio, de obtener una
segunda evaluacién con un nivel de ejecucién minimo o inadecuado,
resultara en su inelegibilidad temporera o permanente para contratacion

con el DEPR.
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A continuacién se desglosan aquellas acciones de personal que se
llevaran a cabo con el personal docente, segun el nivel de ejecucion
obtenido en las evaluaciones. Las siguientes tablas son unas guias y no

representan una lista taxativa de las conductas no permitidas.

Tabla 1: Nivel de ejecucién ejemplar para personal en puesto regular

NIVEL DE RECONOCIMIENTO | NIVEL DE EJECUCION RECONOCIMIENTO, MEDIDA

EJECUCION SEGUNDA CORRECTIVA O ACCION
PRIMERA EVALUACION DISCIPLINARIA
EVALUACION

Plan de Desarrollo

(ANO BASE)
Profesional

&conocimi

Reconocimiento del supervisor
inmediato

Reconocimiento del
secretario

Inadecuado

Notificacién escrita del supervisor
inmediate y amaonestacién escrita.

Reconocimiento del
secretario

Tabla 2: Nivel de ejecucién competente para personal en puesto regular

NIVEL DE RECONOCIMIENTO NIVEL DE EJECUCION RECONOCIMIENTO,
EJECUCION SEGUNDA EVALUACION | MEDIDA CORRECTIVA
PRIMERA 0 ACCION
EVALUACION Plan Individual de DISCIPLINARIA

Desarrollo Profesional

(ANO BASE)
Co hte

Ejemplai

ec 1

supervisor inmediato alsl
Reconocimiento del

Reconocimiento del
supervisor inmediato

MNotificacidn escrita del
supervisor inmediato y
amonestacidn escrita

Reconocimiento del Inadecuado
supervisor inmediato
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Tabla 3: Nivel de ejecuciéon minimo para personal en puesto regular

NIVEL DE
EJECUCION
PRIMERA
EVALUACION
(ANO BASE)

NIVEL DE
EJECUCION
SEGUNDA

EVALUACION

MEDIDA
CORRECTIVA

Plan
Individual de
Desarrollo
Profesional

RECONOCIMIENTO, | NIVEL DE
MEDIDA EJECUCION
CORRECTIVA O TERCERA
ACCION EVALUACION

DISCIPLINARIA

RECONOCIMIENTO,
MEDIDA
CORRECTIVA O
ACCION
DISCIPLINARIA

PRIMER
ANO, LUEGO
DE
REGRESAR
DE LA
SUSPENSION
POR UN
ANO

2. Minimo

Advertencia
escrita

Reconocimiento del
supervisor inmediato

Reconocimiento del
secretario

4. Minimo

Advertencia

. Inadecuado
escrita

Notificacién escrita
del supervisor
inmediato y

Reconocimiento del
secretario

to

scrita: Secretar: VISOF: |

6. Minimo Advertencia Reconacimiento del Reconocimiento del

. escrita supervisor inmediato supervisor inmediato
— e —————— - SToGIMiEnto

SCII] VISOLINIY
.. Advertencia ., . Reconocimiento del

8. Minimo ) inadecuado Amonestacion escrita .. .
escrita supervisor inmediato

el empleado
. . Suspensidn de no optuene un
.. Advertencia Reconocimiento del .. nivel de
10. Minimo . . . Minimo empleo y sueldo por i o,
escrita supervisor inmediato 1 afio gjecucion
ejemplar o

tucion, si

Desti

competente

12. Minimo

Advertencia
escrita

Reconocimiento del
supervisor inmediato

Inadecuado

Suspension de
empleo y sueldo por
1 zfo

Destitucién, si

el empleado
no obtiene un
nivel de
ejecucion
ejemplar o
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NIVEL DE MEDIDA NIVELDE | RECONOCIMIENTO, | NIVELDE | RECONOCIMIENTO, PRIMER
EJECUCION | CORRECTIVA | EJECUCION MEDIDA EJECUCION MEDIDA ANO, LUEGO
PRIMERA SEGUNDA CORRECTIVA O TERCERA CORRECTIVA O DE
EVALUACION EVALUACION ACCION EVALUACION ACCION REGRESAR
(ANO BASE) DISCIPLINARIA DISCIPLINARIA DE LA
Plan SUSPENSION
Individual de POR UN
Desarrollo ANO
Profesional

competente

14. Minimo

Advertencia
escrita

Minimo

Amonestacion escrita Inadecuado

Destitucion

16. Minimo

Advertencia
escrita

Inadecuado

Amonestacion escrita Inadecuado

Destitucion
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Tabla 4: Nivel de ejecucién inadecuado para personal en puesto regular

NIVEL DE MEDIDA NIVEL DE RECONQCIMIENTO, NIVEL DE RECONOCIMIENTO, PRIMER
EJECUCION CORRECTIVA EJECUCION MEDIDA CORRECTIVA | EJECUCION MEDIDA CORRECTIVA | ANO, LUEGO
PRIMERA SEGUNDA O ACCION TERCERA O ACCION DE
EVALUACION EVALUACION DISCIPLINARIA EVALUACION DISCIPLINARIA REGRESAR
(ANO BASE) DE LA
Plan SUSPENSION
Individual de POR UN ANO
Desarrollo
Profesional

2.Inadecuado

Notificacién
escrita y
amonestacién
escrita

Reconocimiento del
supervisor inmediato

Reconocimiento del
secretario

4. Inadecuado

Notificacién
escrita y
amonestacion
escrita

Inadecuado

Notificacién escrita y
amonestacién escrita

Reconocimiento del
secretario

6. Inadecuado

Notificacién
escrita y
amonestacién
escrita

Reconocimiento del
supervisor inmediato

Reconocimiento del
supervisor inmediato

8. Inadecuado

Notificacidn
escritay
amoneastacion
escrita

Inadecuado

Notificacion escrita y
amonestacién escrita

Reconocimiento del
supervisor inmediato

10.
Inadecuado

Notificacion
escritay

amonestacion

escrita

Reconocimiento del
supervisor inmediato

Minimo

Suspension de
empleo y sueldo por 1
afo

Destitucién,
siel
empleado no
obtiene un
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NIVEL DE MEDIDA NIVEL DE RECONOCIMIENTO, NIVEL DE RECONOCCIMIENTO, PRIMER
EJECUCION CORRECTIVA EJECUCION MEDIDA CORRECTIVA EJECUCION MEDIDA CORRECTIVA | ANO, LUEGO
PRIMERA SEGUNDA O ACCION TERCERA O ACCIGN DE
EVALUACIGN EVALUACION DISCIPLINARIA EVALUACION DISCIPLINARIA REGRESAR
(ANO BASE) DE LA
Plan SUSPENSION
Individual de POR UN ANO
Desarrollo
Profesional
nivel de
ejecucion
ejemplar o

competente

12,
Inadecuado

Notificacidn
escritay
amonestacién
escrita

Reconocimiento del
supervisor inmediato

inadecuado

Destitucion

14.
Inadecuado

Notificacion
escritay
amonestacidén
escrita

Minimo

Notificacién escrita y
amonestacién escrita

Inadecuado

Destitucién

16.
Inadecuado

) Notificacion

escrita y
amonestacion
escrita

Inadecuado

Notificacién escrita y
amonestacion escrita

Inadecuado

Destitucion
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PERSONAL DOCENTE CON PUESTO TRANSITORIO

Tabla 1: Nivel de ejecucion ejemplar para personal docente transitorio

NIVEL DE
EJECUCION
PRIMERA
EVALUACION
(ANO BASE)

RECONOCIMIENTO

NIVEL DE
EJECUCION
SEGUNDA

EVALUACION

Plan Individual
de Desarrollo
Profesional

RECONOCIMIENTO,
CONSECUENCIA

REGRESO DEL
PERSONAL AL DEPR Y
EVALUACION AL
FINALIZAR EL ANO
ESCOLAR

~ Ejemplar.

Reconocimiento del
secretario

Reconocimiento del

supervisor inmediato

Reconocimiento del
secretario

Inadecuado

(no es elegible)

Dos anos sin contrato

No es elegible si obtiene
un nivel de ejecucién
minimo o inadecuado

Tabla 2: Nivel de ejecucién competente para personal docente transitorio

NIVEL DE
EJECUCION
PRIMERA
EVALUACION
(ANO BASE)

RECONOCIMIENTO

NIVEL DE
EJECUCION
SEGUNDA

EVALUACION

Plan Individual
de Desarrollo
Profesional

RECONOCIMIENTO,
CONSECUENCIA

REGRESO DEL
PERSONAL AL DEPR Y
EVALUACION AL
FINALIZAR EL ANO
ESCOLAR

Reconocimiento del
supervisor inmediato

Reconocimiento del
supervisor inmediate

cu;

Reconocimiento del

supervisor inmediato

Inadecuado

Dos afios sin contrato

No es elegible si obtiene

un nivel de ejecucién

minimo o inadecuado
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Tabla 3: Nivel de ejecucion minimo para personal docente transitorio

NIVEL DE RECONOCIMIENTO NIVEL DE RECONOCIMIENTO, REGRESO DEL
EJECUCION EJECUCION CONSECUENCIA PERSONAL AL DEPR Y
PRIMERA SEGUNDA EVALUACION AL
EVALUACION EVALUACION FINALIZAR EL ANO
(ANO BASE) ESCOLAR

Plan Individual
de Desarrollo
Profesional

Elemol:

Reconocimiento del
supervisor inmediato

Elegible para
contratacidén pero serd
condicionado

2. Minimo

Elegible para Inadecuado No elegible
contratacion pero sera

condicionado

Tabla 4: Nivel de ejecucién inadecuado para personal docente transitorio

Plan Individual
de Desarrollo

NIVEL DE RECONOCIMIENTO NIVEL DE RECONOCIMIENTO, REGRESO DEL
EJECUCION EJECUCION CONSECUENCIA PERSONAL AL DEPR Y
PRIMERA SEGUNDA EVALUACION AL
EVALUACION EVALUACION FINALIZAR EL ANO
(ANO BASE) ESCOLAR

g |

2. Inadecuado

Un afio sin contrato
(inelegible}

Reconocimiento del
supervisor inmediato

4.Inadecuado

Un afio sin contrato

Inadecuado
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ARTICULO XIll- DESARROLLO PROFESIONAL

El Instituto para el Desarrollo Profesional del Maestro (INDEPM) propicia que
todos los docentes se capaciten profesionalmente para fortalecer sus
competencias docentes o administrativas. El INDEPM proveera estrategias
innovadoras y ofrecera apoyo en la implementacion de los planes individuales de

desarrollo profesional.

El desarrollo profesional de los directores de escuela se enfocara en los
aspectos docentes, administrativos y fiscales para apoyarlos en el logro de las
expectativas que incluyen cambios significativos en la cultura escolar. El
INDEPM ofrecera programas de adiestramiento uniformes a los directores de

ascuela:

o En su primer afio de experiencia como director en el sistema publico
(nombramiento reciente) como parte del programa de induccion.

¢ Participantes en la Academia de Liderazgo Transformacional para
directores de escuela, la cual atiende especificamente las necesidades de
aquellos directores que requieren especial atencién y énfasis en mejorar
sus competencias de liderazgo.

e Como oficial ejecutivo de los consejos escolares relacionados a la Ley
149-1999, que establece la constitucion y certificacién de los consejos
escolares, el desarrollo de planes de trabajo, las regulaciones internas y
el curso de las operaciones financieras.

» Participantes en proyectos innovadores dirigidos a fortalecer los estilos de
liderazgo en los entornos escolares.

Estos pueden ser modificados posteriormente mediante politica publica de
acuerdo con las necesidades e iniciativas del DEPR y emitidos en una
comunicacion oficial del secretario por carta circular, reglamento o documento

normativo.
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A. El desarrollo profesional como componente esencial en_el Sistema

de Apovyo al Liderazgo Efectivo del Personal Docente

El desarrollo y la capacitacion profesional que ofrecera este sistema a los
maestros y directores de escuela en las areas especificas en que se requiera
mejoramiento profesional incluyen: apoyo, adiestramiento, mentorfa, guia,
asesoramiento y recursos, entre otros. El DEPR —reconociendo [a necesidad de
crear y proveer al personal docente oportunidades para individualizar su
desarrollo profesional mientras aminora los retos de tiempo y logistica— ofrecera
un desarrollo profesional continuo, de aita calidad y alineado a su realidad
laboral y al programa de instruccién comprensivo de las escuelas. Las
oportunidades de capacitacion profesional incorporaran contenido basado en
investigaciones y para demostrar estrategias sobre como ser exitosos y

aumentar la efectividad de los maestros y directores de escuela.

B. Planes individuales de desarrollo profesional para el fortalecimiento

del liderazgo efectivo

El proceso de desarrollo de los planes se realizara en la plataforma electrénica
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, serd causa suficiente para una destitucion y el
evaluador tiene la obligacion de presentarse a la Division Legal de DEFPR y
prestar declaracion 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 Divisién Legal tome la accidn correspondiente.

ARTICULO XIV- TERMINOS

Las palabras y frases usadas en este reglamento se interpretaran segun el

contexto y significado sancionado por el uso comun y corriente. Las voces
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usadas en este reglamento en el tiempo presente incluyen también el futuro; las
usadas en singular incluyen el plural, ! plural incluye el singular; y las voces
usadas en el género masculino incluyen también el femenino y el neutro, salvo

en los casos que tal interpretacion resultare absurda.

Para efectos de este reglamento, los términos que se definen a continuacién

tendran el siguiente significado:

1) Accién disciplinaria: son las sanciones que impone el secretario de
Educacion a un empleado del DEPR, las cuales forman parte del
expediente del empleado. Se consideran acciones disciplinarias:
reprimenda o amonestacion escrita, suspension de empleo y sueldo,

separacion y destitucion.

2) Advertencia escrita: es aquella medida correctiva que hace el
supervisor al empleado, cuando este incurre inicialmente o reincide en
alguna infraccién a las normas de conducta establecidas. Esta medida
no se considerara una accion disciplinaria y no forma parte del
expediente de personal, pero si como evidencia de disciplina

progresiva.

3) Amonestacién escrita: es una accion disciplinaria formal al empleado
impuesta por la autoridad nominadora por razén de incurrir o reincidir
en infracciones a las normas de conducta establecidas. Esta accidn
disciplinaria no conlleva vista administrativa informal por no afectar
derechos propietarios del empleado. Dicho documento forma parte del
expediente de personal del empleado.

4) Autoridad nominadora: el secretario del Departamento de Educacion

de Puerto Rico.
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5) Ayudante especial a cargo del distrito: es el funcionario designado

6)

7)

8)

9)

por el secretario que dirige, supervisa, coordina y organiza todas las
actividades docentes y no docentes del distrito escolar. Ademas,

evalia al personal docente y no docente concemiente a su distrito

escolar.

Calendario de visitas: es un documento que prepara el director de
escuelas, el superintendente de escuelas o el ayudante especial a
cargo del distrito, en el que se presentan las fechas para llevar a cabo

las visitas al maestro o director de escuela.

Departamento: Departamento de Educacion de Puerto Rico

(denominado como DEPR).

Desarrollo profesional: es un proceso continuo para lograr
compromiso con el dominio de las competencias profesionales y
desempefiar con efectividad las funciones del puesto. Este proceso

fortalecera la labor docente de acuerdo con las areas de reto.

Destitucion: Accion disciplinaria que conlleva la separacion total y
absoluta del servicio impuesta a un empleado por la autoridad
nominadora como accidén disciplinaria por justa causa, previa
formulacion de cargos y vista administrativa informal, a solicitud del
empleado. La imposicion de esta sancién inhabilitara al empleado de
trabajar en el sector publico. Se enviara copia de esta carta que
notifica este procedimiento al expediente de personal del empleado y

a la Secretaria Auxiliar de Recursos Humanos.
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10)Director: el director de escuela. El director sera responsable ante el
secretario y el Consejo Escolar del desenvolvimiento académico y
administrativo de la escuela y sera también el representante de esta

ante la comunidad.

11) Divisién del Sistema de Apoyo al Liderazgo Efectivo del Personal
Docente: tiene la responsabilidad de ofrecer apoyo continuo y
sostenido al personal docente y monitorear el proceso de la
implantacién y administracion de la plataforma del sistema de

evaluacion.

12) Divisién Legal: en lo que respecta a este reglamento, es la oficina
responsable de llevar a cabo el proceso administrativo relacionado a
las acciones disciplinarias que corresponden al desempefio del

personal docente.

13) Docencia: incluye los procesos de ensefianza y aprendizaje.
14) Empleado: Para efectos de este reglamento, el término empleado se
interpretara como aquel clasificado como personal docente y que se

define mas adelante.

15) Empleado permanente: personal docente que cumplié con todos los
requisitos que establece la Ley Nim. 312 del 15 de mayo de 1938,
segln enmendada, sobre Permanencia de Maestros y la Ley Num. 94
de 21 de junio de 1955, seglin enmendada, conocida como Ley de
Certificaciones Docentes.

16) Empleado probatorio: personal docente nombrado para ocupar un
puesto regular por el periodo de prueba que establece la Ley Nam.
312 del 15 de mayo de 1938, supra.
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17) Empleado transitorio: personal docente nombrado por un término

fijo.

18) Empleado transitorio elegible: personal docente que posea
certificado regular de maestro en la categoria del puesto en el cual

fue nombrado.

19) Empleado transitorio provisional: personal docente nombrado en

un puesto para el cual no tiene certificado regular de maestro.

20) Escuela: unidad funcional del sistema de educacion publica de

Puerto Rico, bajo la supervision del DEPR.

21) Evaluacién: proceso para emitir juicio sobre las competencias
profesionales y el desempeno de las funciones del personal docente.

22) Evaluacién sumativa: proceso en el cual se administra el
instrumento que evidencia el nivel de ejecucion del personal docente

durante el afio escolar.

23) Medida correctiva: es aquella advertencia escrita o exhortacién
verbal que hace un supervisor inmediatc a su empleado. Se
entenderan por medidas correctivas la exhortacién verbal y la
advertencia escrita. Las medidas correctivas no formaran parte del

expediente de personal del empleado.

24) Mes: se entendera por mes 30 dias calendario. En el caso de los
maestros, trabajadores sociales, consejeros escolares y maestros
bibliotecarios, el calendario escolar o0 mes es de 20 dias laborables.
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25) Nivel de ejecucion: es el dominio de las competencias del maestro o
director de escuela que se determina por medio de los estandares
profesionales, el perfil del director escolar y las mejores practicas

educativas reconocidas y probadas de forma empirica.

26)Personal docente: Los maestros, directores de escuela,
superintendentes de escuelas, superintendentes auxiliares, maestros
bibliotecarios, consejeros escolares, trabajadores sociales y otro
personal con funciones técnicas, administrativas y de supervision en el
sistema que posean certificados docentes expedidos conforme a la

Ley Nim. 149-1999, supra.

27)Plan Individual de Desarrollo Profesional: plan individual que se
redactara para cada docente de acuerdo con el nivel de ejecucion en
su evaluacion sumativa y las areas de reto identificadas.

28)Querella: escrito radicado por cualquier persona natural o juridica o
agencia en la cual se alegue o reclame la violacion de aigin derecho o
privilegio o el cumplimiento de alguna obligacién, garantizada o

impuesta por las leyes y los reglamentos que administra el DEPR.

29) Reconsideracion: proceso mediante el cual el personal docente que
obtuvo un nivel de ejecucién minimo o inadecuado —y no esta de
acuerdo con dicho resultado— puede solicitar una ante el supervisor

del evaluador.

30)Reunién de evaluacion sumativa: presentacién y discusion con el

maestro o director de escuelas de las puntuaciones obtenidas en las
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dimensiones correspondientes al crecimiento del estudiante, para

determinar el nivel de ejecucion del maestro o director de escuela.

31)Reunién de postobservacion formativa: presentacion y discusion de
las observaciones y hallazgos del rendimiento profesional del personal
docente para proveer sugerencias y comentarios. Esta reunion se
llevara a cabo no mas tarde de 5 dias laborables contados a partir de

la visita de observacion.

32)Secretaria auxiliar de Recursos Humanos: tiene la responsabilidad
de colaborar en la aplicacién de la politica publica establecida por la
agencia. Ademas interpretard y administrara todas las leyes, los
reglamentos, las normas y las politicas que rigen la administracion de

los recursos humanos.

33)Secretario: secretario de Educacion.

34)Superintendente de escuelas: tiene la responsabilidad de colaborar
en la aplicacién de la politica publica establecida por la agencia.
Ademas, interpretara y administrara todas las leyes, los reglamentos,
las normas y las politicas que rigen la administracion de los recursos
humanos. Es el funcionario que dirige las tareas de facilitacion
docente y académica en un distrito escolar, conforme lo establece la

Ley NUm. 149-1999, supra.

35)Visitas de observacion formativa: proceso de observacién que
realiza el evaluador para brindar apoyo docente y técnico en todos los
aspectos relacionados al sistema de evaluacion y las evidencias
requeridas para cada dimensién.

58




ARTICULO XV- POLITICA DE NO DISCRIMINACION

La aplicacion de este reglamento no discriminara de ninguna manera por razon
de edad, raza, color, sexo, nacimiento, condicién de veterano, ideologia politica
o religiosa, origen o condicion social, nacionalidad, orientacion sexual o
identidad de género, discapacidad, condicion o impedimento fisico 0 mental; ni
por ser victima de violencia doméstica, agresion sexual o acecho.

ARTICULO XVI- INTERACCION CON OTROS REGLAMENTOS

En el caso de que una norma escrita en este reglamento de alguna manera u
otra esté en contradiccién o sea irreconciliable con otro reglamento promulgado

por el DEPR, prevalecera este reglamento.

ARTICULO XVII- CLAUSULA DEROGATORIA

Este reglamento deroga el Reglamento Namero 8035, conocido como
Reglamento para Establecer el Procedimiento de Evaluacion de Desempefio del
Director Escolar, del 21 de junio de 2011, segin enmendado por el Reglamento
Numero 8208, Reglamento para Establecer el Procedimiento de Evaluacion de
Desempefio del Director Escolar del 1 de junio de 2012; y el Reglamento
Namero 8036, conocido como Reglamento para establecer el procedimiento de
evaluacién de desempefio del maestro con funciones de ensefianza del
21 de junio de 2011, segin enmendado por el Reglamento Ndmero 8207,
Reglamento para establecer el procedimiento de evaluacion de desempefio del

maestro con funciones de ensefianza, del 1 de junio de 2012,

ARTICULO XVIil- SEPARABILIDAD

Si cualquier disposicion, palabra, oracién o inciso de este reglamento fuera
impugnado, por cualquier razén, ante un tribunal y declarado inconstitucional o
nulo, tal sentencia no afectara, menoscabard o invalidara las restantes

disposiciones de este reglamento.
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ARTICULO XIX- VIGENCIA

Este Reglamento entrara en vigor inmediatamente desde su presentacion en el
Departamento de Estado, segin lo establece la Ley Nim. 170 del 12 de agosto
de 1988, segin enmendada, conocida como ‘Ley de Procedimiento

Administrativo Uniforme”.

En San Juan, Puerto Rico, hoy, 2 de 10/ (s de 2016.

Aprobado por:

J

Prof. Rafael Romég‘n Meléndez

Secretario
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