143

CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADOS

Introduccioén

La cantidad de datos obtenidos a través de la Investigacion-Accion
implica una presentacion de los mismos de una manera estructurada. De
manera especifica, este estudio reunid un sinnamero de datos, todos
significativos; para su andlisis se tomaron en cuenta sélo aguellos relgvantes
al estudio, no restando importancia a los no incluidos, pero no necesarios para
el fin de la presente investigacion.

Este sin fin de datos se estructuraron en categorias. En algunas de
éstas se detallan de manera exhaustiva comentarios e interpretaciones de los
maestros, estos detalles sirvieron para construir la explicacion de la realidad
del docente de primaria en escuelas particulares y llegar a niveles profundos
de conocimiento del maestro. El seleccionar datos generales para cada
categoria no llevaria a lograr el fin trazado.

Uno de los objetivos de entrar en detalle en las categorias fue el
explicar el mundo del maestro de escuela particular, tal cual es. Es importante
hacer notar que para este estudio se tomaron en cuenta la mayor parte de las

variables que afectan ai maestro desde la perspectiva del mismo maestro; y es
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preciso afirmar que es imposible incluirlas todas por la misma complejidad
humana.

Los datos obtenidos organizados en categorias, provienen de las
encuestas aplicadas a maestros y directores de instituciones particulares de
educacién primaria de Monterrey, las entrevistas a profundidad con los
maestros, y su analisis, ios documentos de evaluacion docente recopilados de
las diversas instituciones educativas y los procesos de reflexion, momentos de
caos y trabajo en las ocho sesiones con el grupo de maastros.

Este tipo de estudio implica, también, un tratamiento comprensivo de los
datos, el trabajar con pocos sujetos e informacion cualitativa, permitidé que los
datos se analizaran constantemente, y |a investigacion se detuve cuando las
generalizaciones se pudieron aplicar a los datos recolectados.

El presente capitulo esta dividido en cinco partes; primero,
“Consideraciones preliminares al analisis de resultados’; segundo, “Formacion
del grupo de maestros”; tercero, “Las categorias”®; cuarto, “El modelo de
desarrollo profesional” y quinto “l.a medicion del cambio en el grupo de
maestros”.

En la primera parte denominada “Consideraciones preliminares al
analisis de resultados®, se abordan temas relacionados a las propias

categorias, la validez del estudio, la naturaleza de los datos obtenidos y el
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tratamiento de los mismos en las encuestas, entrevistas abiertas y los
documentos de evaluacidn docente.

En la segunda parte, titulada “Formacion del grupo de maestros’, se
describe el grupo, ef proceso grupal y el proceso de cambio de los maestros
como instancias separadas para su analisis, pero en interrelacion en su
dinamica, todo visto desde la perspectiva de los docentes. Dentro del grupo se
detalia 1a presentacicn del proyecto a los maestros, la revision de minutas y el
consenso de resuitados. Dentro del proceso grupal se describe el uso del
diario de reflexién, los momentos de caos y su vivencia en el grupo, al igual
que los momentos de reflexion, producto guiado de la Investigacién- Accién.

En la tercera parte, titulada “Las categorias®, se mencionan y describen
ias categorias y subcategorias obtenidas de las diferentes fuentes de datos,
diferenciando entre los datos obienidos directamente v las interpretaciones
propias de este estudio.

En ia cuarta parte, "“Modelo de Evaluacion Docente”, se detalla el
modelo desarroliado por los maestros producto de las sesiones de trabajo.

“La medicion del cambio en el grupo de maestros”, se aborda en la
gquinta parte. Se incluye ei tratamiento de las encuestas de opinidn antes y
después de la aplicacion del proyecto, que se midid hacia el finral de dos ciclos
escolares, el 2002-2003 y 2003-2004; ademas, las reflexiones y

consideraciones de los involucrados en el proceso en mediciones cualitativas,
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Para finalizar esta parte se mencionan algunas consideraciones en el proceso
de validacion y las respuestas a las preguntas subordinadas de investigacion
derivadas del tema generador.

En el siguiente capitula y con el fin de concluir, se mencionan las

reflexiones finales.

Consideraciones preliminares al analisis de resultados

Antes de iniciar con el analisis de las categorias es importante
mencionar que todo estudio de esta naturaleza aporta datos significativos.
Estos datos son de dos formas bésicamente; la primera, datos cuantitativos,
los cuales son faciles de mostrar en tablas o graficas, y resulta practico
analizarlos de esta forma. Segundo, los datos cualitativos que implican una
organizacion diferente.

Ei hecho de que en los datos cualitativos se redacten y citen ejemplos
directos, es con el fin de darle objetivacién al documento. Esta investigacion
amojé un cumuio de datos importantes; y algunos de ellos no fueron tratados ni
agrupados en categorias, debido a que no correspondian a las preguntas de
investigacion ni al tema generador, quedando asi abiertos para futuras
investigaciones relacionadas o concernientes a la realidad del maestro en las

instituciones particulares.



147

Para la interpretacion, se analiz6 el contenido de las entrevistas
agrupando los temas tratados en categorias. Los datos de las encuestas
fueron en su totalidad cuantitativos, y fueron tratados como tales, formando
categorias para cada una de las preguntas y dando porcentajes. Los
porcentajes fueron comparados entre los resultados de las encuestas a
maestros y directores, con el fin de conocer diversas opiniones de las
categorias expuestas. El analisis de los documentos de evaluacion docente de
las diversas instituciones educativas se realizé basandose en los criterios que
se deberian cumplir para promover el desarrollo profesional, y sus
caracteristicas basicas.

A manera de un diario de campo lievé una “Bitdcora™ del trabajo de
investigacion. Esta bitacora incluyd un “Recuento de Datos” de cada uno de
los avances o retrocesos en ¢! proceso, con el fin de mantener una secuencia
y seguimiento a las fases y ciclos de investigacion.

Si bien los componentes de cada fase fueron cambiados segun fueron
las necesidades del grupo de maestros. El cambio radicé en nuevas
actividades, nuevos analisis, cambio de tiempos y aumento de un ciclo de
Investigacién-Accion- Reflexiéon.

Para la interpretacion de datos, ademas de las técnicas mencionadas,

también se analizaron:
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1. Notas de campo. Las cuales fueron realizadas en forma escrita
y grabadas, ademas de todos aguelios documentos
recolectados sobre el tema.

2. Los datos parcialmente procesados.

3. Los datos codificados.

4.  Memorandos de material de analisis.

5. Mis reflexiones de ta definicion conceptual de los datos.

6. El analisis de los episodios paso a paso

No si bien modificar algunos aspectos de contenidos y de tiempos, con
base en la necesidad del grupo de profundizar en algunos aspectos y dar mas
0 menos tiempo a los temas e ingquietudes grupales.

Semanalmente mantuve una reunién con [a coordinadora de la seccién
0 con alguna otra persona involucrada en el proceso, con el fin de llevar a
cabo reflexiones constantes y mantener un orden de ideas. Después de cada
una de las reuniones, llené una “Hoja de Junta de Analisis de Caso’, para
mantener recuento de la informacion obtenida y analizaria bajo otros
esquemas y formatos, buscando siempre interpretaciones aitemativas,
comentarios sobre asuntos no resueltos o nuevos y el futuro analisis de datos.

De todos los avances obtenidos, llevé una “Hoja de comentarios de

reflexion™, con el fin de mantener una lista de las futuras acciones a realizar,
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algunas comgo acciones propiamente y otras como refiexiones de temas a
analizar.
Finalmente es importante mencionar el tratamiento de los datos en cada

una de las fases de la investigacion.

Encuestas

El trabajo de las encuestas a maestros y directores, se realizd en tres
etapas, primero, en ta preparacién, segundo, en la aplicacion y tercero en el
anélisis, mismo que se especifico en el disenc de la investigacion.

Las encuestas las apliqué personalmente y via correo electronico. Las
aplicadas personalmente fueron valiosas, ya que me pemmitieron observar las
actitudes de los maestros al contestar. Sin embargo, na existe diferencia
significativa en los resultados en ia aplicacion de ambos medios.

La actitud de los maestros al contestar |la encuesta fue de interés. La
pregunta en la que mas invirtieron tiempo en contestar fue la pregunta uno de
la segunda parte, donde se cuestionan las causas personales de cambio de
institucion educativa.

Los datos obtenidos de las encuestas fueron variados. Se manejaron
como datos cuantitativos y se agruparon en las primeras categorias de

andlisis. Estas categorias de analisis fueron los afios de trabajo, estudios,
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causas por las cuales nan dejado las instituciones educativas, sistemas de
evaluacion docente conocidos por los maestros, motivacion de la instituciéon y
componentes esenciales de un sistema de evaluacién.

Los datos agrupados en categorias en algunas ocasiones, se presentan
en el estudio comparados entre maestros y directures con el fin de analizar las
diferencias de percepcion de una realidad. Sin embargo, estas diferencias se
analizan en una categoria denominada “Diferencias de percepcion entre

maestros y directores”.

Entrevistas

Es comtn que en estudios de esta naturaleza, los entrevistados sientan
cierta reserva con el entrevistador. Al finalizar cada una de las entrevistas, les
pregunté a los maestros, si el hecho que yo les hubiera realizado la entrevista
afectd de aiguna manera sus respuestas. En la mayoria de l0s casos
afirmaron que no, que estaban acostumbrados a tratar conmigo. Solo dos
maestros manifestaron haberse sentido nerviosos, y lo expresaron de la
siguiente forma: “Estaba muy nerviosa, bueno.... el tema no es facil, estuvimos
hablando de cosas delicadas, pero me siento mas tranquila ahora que lo

preguntas”. El otro maestro afirmé: “N'o, no afectd, creo que porque S0y muy
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nuevo en el colegio me puse nervioso, no estoy acostumbrado a hablar de lo
que pienso en mi trabajo”.

Todas las entrevistas fueron grabadas ¢on permiso de los
entrevistados. Al inicio de la entrevistas les pedi permiso para utilizar la
grabadora, y les ensené como manejarla, y les afirmé que si habia algo que no
guerian que se grabara podian apagaria.

Una vez realizada cada entrevista fue transcrita en su totalidad para un
primer anélisis. Se numeraron los renglones y las paginas. Se utilizaron las
marcas de escrito anteriormente explicadas. En cada una dejé espacio amplio
en todos los bordes, donde anoté comentarios, observaciones y los numeros
de las categorias que emergian. Todos estos datos fueron transcritos a las
hojas de “Resumen de contacto con temas codificados”. Se eligieron los
puntos mas sobresalientes en cada contacto, se enumeraron anotando al
margen el nimero de cada pagina, asi como los temas o aspectos
sobresalientes. Se anotaron asteriscos en los temas nuevos v un doble
paréntesis en mis comentarios.

Para todas las entrevistas se llend una “Hoja resumen de contacto”,
donde se anotaron:

1. Los aspectos sobresalientes
2. Puntos importantes

3. Temas tratados
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4. Temas nuevos al estudio

5. Comentarios

6. Temas predominantes

7. Resumen de la informacién

8. Incidentes, hechos 0 ideas

9. Preguntas al siguiente contacto

10. Informacién obtenida o no obtenida

11. Anotaciones sobre cualquier incidente, hecho o ideas resultado
de! contacto

12. Se escribieron preguntas que podrian hacerse al siguiente

contacto

Después de la agrupacion y codificacion de temas, los datos se
agruparon en una lista comparativa, sin anotar el nombre de los maestros;
esto fue con el fin de analizarla en el grupo. En los resultados de la lista
general se eliminaron {as respuestas repetidas, y se mantuvo su porcentaje de
repeticion. De esta forma fue presentada a los maestros en la primera sesion
de presentacion del proyecto y fue Util también para ias sesiones de trabajo.

Posteriormente y refiriéndose a la trascripcion de las entrevistas, se
llevd a cabo un analisis de las conversaciones en la mediada en que cumplian

los objetivos de la entrevistas, identificando 10s puntos que requerian
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clarificacién, la secuencia de las entrevistas y la claridad de las respuestas. Si

bien este analisis de |las conversaciones no era necesario debido a que las

formas de analisis de las entrevistas fueron ilenadas eficazmente, decidi

llevarlas a cabo con el fin de utilizar multiples fuentes en el analisis

interpretacién de los datos.

En el 1a Tabla 4 se mueastran los comentarios generales por categorias

de los maestros. Dichas categorias fueron unidas a las obtenidas en las

encuestas, para formar las categorias generales. En la primera columna se

encuentran los temas y aspectos tratados, en la segunda las opiniones.

Tabla 4

Comentarios generales por categorias

Temas / Aspectos

Opiniones

e impacto o
L ]

e quien evalua

» ligado al sueldo

s  percepcidn

F

si
no
poco

coordinador
director
instancia exterma
no externos

»

S1
no

a pocos agrada
agresiva
contradictoria
difusa



sistemas de
evaluacion

problemas

cuando
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basandose en la percepcion
es una condicion

estresante

incémoda

manipulada por coordinador y
directores

muy exigente

negativa

no es justa

no gusta

no positiva

poco objetiva por parte de los padres
de familia

resaita lo malo

resultados no reales
subistiva

auto- evaluacion

no autoevaluacion
comentarios de mamas
encuesta a alumnos
entre colegas
observacion

resultado de alumnos
retroalimentacion
rabricas

afectada por problemas personales
falta de comunicacion

falta de seguimiento

problemas personales entre evaluador
y evaluado

incluir aspectos subjetivos como “da
bien su clase”

continua
permanente (resultados a fin del ciclo)
semanal
mensual
bimestral



caracteristicas

componentes
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trimestral
semestral
anual

con participacion del maestro
depende del estado de animo del
evaluador y evaluado

formato claro

instrumento con diferentes aspectos
por escrito

que haga crecer al maestro
respetar el estilo

respetar iogros

tomar en cuenta el entorno

acercamiento con Jos demas
actitud del grupo

actitudes

ambiente de trabajo
apertura al cambio
asistencia

aspecto fisico

aspectos formativos
avances

ayuda a los alumnos
capacitacion

como te sientes
conocimiento de los alumnos
conocimientos

cooperacion

creatividad

debilidades
desenvolvimiento en el saldn
disposicion al trabajo
entrega de papeleria
esfuerzo

estrategias de aprendizaje
quardias

habitos

investiga_cion del maestro




® & & & 9 & & & & 0 % ¢ 0 8

® % &5 ¢ & * & & ¢ O 0 0

liderazgo
manejo de casos especiales
manejo de conflictos
manejo de material
manejo de grupo
material
obstaculos
preparacion
preparacion académica
presentaciones
problemas
productividad
progreso de los alumnos
puntualidad
relaciones con:

o padres de familia

0 companeros

o alumnos
requisitos de la institucion
resultado de alumnos
rutinas
seguimiento de casos
seguimiento de problemas
seguimiento de reglas
solucion de conflictos
superacion personal
tecnicas de ensefianza
transmisidn de valores
trato
valores
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Nota. Los temas ¢ aspectos se encubentran colocados en orden aleatorio.
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Documentos de evaluacion docente

El anadlisis de los documentos de evaluacion se realizé en dos etapas, y
fue posterior al contacto con los directores de las instituciones particulares y la
obtencidn de los mismos. Pritnero, de cada uno de los documentos de
evaluacidn recopilados en diferentes instituciones se llend una “Hoja Resumen
de Documento”, con el fin de describirlo detalladamente y anotar su
significancia o relevancia al estudio. Segundo, se lievo a cabo la presentacion
a los maestros, y el analisis de los elementos Utiles para el estudio.

Los directores de las instituciones educativas mencionaron que el fin de
la evaluacion docente era determinar de una manera objetiva el incremento de
salario en los maestros. Sélo dos de los directores mencionaron que de alguna
manera les ayudaba a los maestros a mejorar su desempefio de acuerdo a los
lineamientos de las instituciones. Esta afirmacién es 10 mas préxima a
desarrolle profesional.

Se recolectaron 18 documentos de evaluacion docente de los 30
directores contactados. Los directores en la mayoria de los casos estuvieron
abiertes a dar informacion, sin embargo, aquelios directores gue no pudieron
darme sus documentos de evatuacion docente, mencionaron que la razon era
politicas institucionales. De los 30 directores cinco mencionaron que no tenian

un documento por escrito del sistema de evaluacion de su institucion, que ia
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decision de aumento de salario, la llevaban a cabo ellos mismos y en algunos
casos en comun acuerdo con |os coordinadores acadéemicos.

En la Figura 6, se muestran los porcentajes del estado de los
documentos de evaluacion solicitados. De las instituciones voluntarias, et 60%
proporcioné sus documentos de evaluacion, el 23% no pudieron dario debido a

politicas institucionales y el 17% reportaron no tener.

@ No pudieron darlo B No existe 00 Documentos

Figura 6. Estado de documentos de evaluaciéon docente
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De los 30 directores de las instituciones particulares analizadas, sélo
cuatro se manifestaron satisfechos con la practica de evaluacion a sus
maestros.

Los documentos de evaluacién docente estan generalmente divididos
en tres partes con porcentajes iguales de ponderacién. Las tres areas son:
preparacién, integracion a la institucion y desempefio en el aula y se muestran

en porcentajes en la Figura 7.

33%

B Integracién a la institucion M Desempefio O Preparacion

Figura 7. Estructura de documentos de evaluacion docente de la muestra
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En el area de preparacian se enfocan a los estudios del maestro, cursos
y capacitacion. En el area de integracion a la institucion se evaluan aspectos
COmMO apoyo a superiores y ausencia de conflictos. En la tercera parte del
trabajo en el salon de clases se detallan el desempefio en el salén. El
documento de evaiuacion docente que mas rubros abarca es de 18, y estd
enfocado a la ensefianza y estrategias de instruccion. Sélo un documento
menciona el proceso de ensefanza-aprendizaje como tal, dinamica del grupo
y libertad en el salon de clase.

Se sugirio en la fase pertinente de la investigacion, el desarrollo de
criterios de evaluacién docente por parte del grupo. Se les propuso utilizar
como base los documentos de evaluacion recopilados de las instituciones.
Para tener un margen mas amplic de criterios, se les ofrecido ademas a los
maestros documentos de evaluacion docente de instituciones internacionales
en donde el tema de desarroilo profesional y evaluacion docente son
cotidiancs y se practican.

Al analizar los diferentes sisternas de evaluacion, el grupo propuso que
el uso de competencias docentes ya existentes podian servir de guia para la
creacion de la propias, y se procedi6 a realizarlo. Después de un minucioso
analisis, el grupo de maestros decidid que las competencias o aspectos
basicos de la practica profesional de Charlotte Danielson (1996), ofrecian una

guia en el desempenio docente en el aula y en la institucion educativa, y que
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podian adaptarlos a su contexto. Estos criterios en combinacion con un
proceso de reflexion y construccion de experiencias, ayudaron a los maestros
a reflexionar en su practica en el aula y a desarrollarse profesionalmente.

Cuando se analizaron los documentos de evaluacion docente obtenidos
de diferentes instituciones particulares, se provocé tension en el grupo, misma
gue no fue reconocida por ellos, quiza porque fue vista como amenazante para
su practica, debido a la concepcidn de evaluacion docente que tienen
interiorizada los maestros.

Los temas de andlisis de los documentos de evaluacidn docente se
encuentran en el Apéndice D.

El andlisis de los documentos de evaluacion docente por parte de los
maestros permitid inferir que éstos son en su mayoria inadecuados. La
carencia principal radica en que no incluyen aspectos basicos del trabajo del
maesiro en el saidn de clase, algunos solo se enfocan en las técnicas de
ensefnanza dejando de lado aspecios elementales como el seguimiento de los
alumnos. Estos criterios son evaluados por observaciones personales del
director en ios salones de clase.

El conocer y analizar los documentos de evaluacion de las diferentes
instituciones educativas particulares permitié en gran medida analizar la
realidad del maestro. Todos los documentos de evaluacién docente fueron

disefiados por administradores, psicéiogos o directores. Ninguno de |0s
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sistemas de evaluacion en su disefio incluyd la participacidn de maestros, y
esto es parte de la realidad cotidiana de las instifuciones educativas, en donde
si el maestro es evaluado, lo es con documentas y criterios establecidos
previamente a las contrataciones. Ninguna institucién educativa ha disefiado

sus documentcs a través de procesos de reflexidon con maestros.
E! grupo de maestros

En esta parte se analiza al grupo incluyendo las reacciones a la
presenitacion del proyecto.

La reaccion de los maestros fue de pasividad y expectacion hasta que
mencioné los resultados de encuestas y entrevistas. Entonces se mostraron
abtertos, interesados y cooperativos

Se realizé invitacion abierta a los maestros a reunirse al proyecto, no
todos quisieron participar. Fue en ese momento que se arganizd la primera
reunion de Investigacion-Accion-Reflexién, cambiando un poco los planes
originales y las agendas.

Si bien se aumentd una sesion a las originalmente planeadas, las
sesiones se detuvieron cuandoe el grupo finalizd la tarea en comun acuerdo

con 1os integrantes. Sin embargo, las sesiones de trabajo continuaron sin ser

tema de ia presente investigacion.
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Ei grupo

L.a reaccion del grupo de 10s maestros fue diversa, hubo momentos de
interés y desinterés de compromiso y de ideas vagas. Eslos momentos,
incluyendo espacios de reflexidn, pueden resumirse en una idea clara de
terminar la tarea gue les redituara en una evaluacibn mas objetiva y en
mejorar su practica.

El programa se organizé de tal forma que el masestro pudiera contar con
periodos de trabajo grupal intensivo dedicados a la reflexion. Originaimente
estaba contemplado para llevarse en siete meses de trabajo. Cada mes con
una sesién grupal de varias horas, que diera suficiente material de reflexion y
practica durante las semanas posteriores de trabajo.

Las sesiones de trabajo se ltevaron a cabo mediante circulos de
discusidn que dieron pie a diversas actividades. Se motivd al intercambio de
ideas y a analizar situaciones de |a practica diaria. Este andlisis se dio en
forma individual, en pequefios grupos o con la participacion del grupo como
tal. Se ayudo a los maestros a expresar sus ideas mediante técnicas de
expresion artistica y creativa, llamados en Investigacidn-Accidn, momentos de
“caops’. Esta forma de expresion ayudd a que las ideas y sentimientos fluyeran
con mayor facilidad y reflexionaran sobre su practica diaria con el fin de

construir el sistema de evaluacion docente.
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Las sesiones de trabajo se enriquecieron con las observaciones
guiadas al inicio de los mismos docentes.

Cada sesion de trabajo fue cuidadosamente planeada por mi al
principio; una vez iniciado el proceso de investigacion-Accidon-Reflexion, los
maestros participaban activamenta en las decisiones sobre los temas de la
agenda para las siguientes sesiones. La informacidn obtenida en las
entrevistas y encuestas a maestros fueron un elemento fundamental para la
organizacién de la primera sesion.

Originalmente planeé siete sesiones de un dia de trabajo con el grupo
de maestros. Se requirieron de ocho para finalizar el Plan de Evaluaciéon
Docente. al finalizar cada una de las etapas de cada fase se han revisado las
preguntas iniciales, con el fin de volver a ellas para su analisis.

El trabajo grupal implico el analisis de las reacciones de los maestros al

abordar los temas.

Presentacion del proyecto a maestros y secuencia de reuniones
Para iniciar los ciclos de investigacion-accion con los maestros, se les
presentd ia informacion recabada hasta el momento, a los 14 maestros de
primaria y su coerdinador de |a institucion. La informacion presentada incluyo:
1. Historia de la evaluacion docente

2. Sistemas de evaluacion docente utilizados



165

3. Fines de \a evaluacion docente
4. Documentos de evaluacion de diferentes instituciones
particutares

5. Resultado de encuestas y entrevistas

En la presentacion del proyecto se incluyeron temas como el fin de la
evaluacion, la evaluacion sumativa y formativa, historia de la evaluacion
docente, los sistemas de evaluacion docente cominmente utilizados, los
componentes esenciales de un sistema de evaluacion y las instituciones o
instancias que han desarrollado diversos sistemas, asi como los principios de
la Investigacion-Accion.

La reaccion de los maestros fue pasiva. No mostraron mayor interés,
sus comentarios incluian frases como “no se como Nos vamos a poner de
acuerdo®; hasta que les manifesté que uno de los objetivos era lograr
desarrollar junto con ellos un sistema de evaluacion docente, que les sirviera y
retroalimentara en su practica diaria. En sesiones posteriores cuestioné a los
maestros sobre este suceso y comentaron que al principio no sabian ni de que
les hablaba, que conforme se dieron a la tarea el interés aumento.

Las sesiones posteriores fueron mas productivas. Se continud con Ia
revision de los documentos de evaluacién de otras instituciones particulares y

basandose en éstos se desarrollaron los criterios para el propio. También se
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disenod el plan integral como tal, que incluyd las encuestas aplicadas a
alumnos y padres de familia.

Para cada una de las sesiones se disefi® un momento de reflexion
basandcose en actividades previstas para el fin, ademas de momentos de
“caos”, que si bien estaban planeados en momentos especificos de cada una

de las sesiones se movieron de acuerdo a la necesidad del grupo.

Revisién de minutas

Originalmente le planteé al grupo el rotar la toma de minutas, sin
embargo esto no se dio y fue una actividad que yo realicé en todas las
sesiones. Al preguntar si habia algun voluntario que quisiera tomar nota de la
sesidn, los maestros permanecieron en silencio las dos primeras juntas. En las
subsecuentes ya no les pregunté y simplemente alguien afimaba “td tcma la
minuta’. Al interpretar estos datos con el grupoe, |os maestros rieron nerviosos
y afirmaron “ya no queremos mas trabajo de escribir”, “no mas trabajo”, “me
hace falta tiempo”, *no es falta de cooperacién”. Las minutas fueron una fuente
importante de informacién. Todas las sesiones fueren transcritas en su
totalidad y validadas por el grupo.

La revisidon de minutas fue un elemento clave para validar la presente
investigacion, formar categorias y formalizar el estudio con los maestros. Si

bien los maestros en un inicio no dieron gran importancia a la revision de la
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primera minuta, a partir de la segunda estaban mas atentos a comprobar que
fo que habian comentado estaba escrito de manera textual.

La revision de minutas fue importante, ya que sus comentarios,
reflexiones y dinamica de las sesiones reflejan su realidad docente, y es una
forma de validarla a través del consenso. En algunas ocasiones los maestros
se mostraron sorprendidos de lo que habian manifestado, comentando
aspectos como “jasi lo dije?”, “suena fuerte pero es la verdad® y “todo
permanece a traves de lo escrito”.

Cuando los maestros escucharon sus comentarios y reflexiones en una
minuta, fueron mas concientes de sus comentarios, tratando de lograr niveles
mas profundos de reflexion con el fin de resolver su tarea, que para ellos
siempre fue el desarrolio del modelo de evaluacion, dejando en segundo
término el proceso de cambio y la formacidon de un grupo de maestros que
mejorara su practica.

A través del didlogo, los hechos docentes, como la actitud de ellos ante
la evaluacion y el impacto de la evaluacién en su practica, fueron
conceptualizados y se entendieron en €l contexto en que se dan y
relacionados entre ellos mismos.

Es interesante inferir que los maestros en general no tienen los
elementos para realizar investigacionas por su cuenta, debido a su

preparacién o tiempo. Como grupo de maestros funcionaron adecuadamente
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ya que siempre eran guiados. En procesos de Investigacion-Accion, lo ideal es
llevar al grupo a investigar y que su fol sea de co-investigadores de las
proyectos, sin embargo esto no se dio, la informacion yo la llevaba al grupo y

era sometida a analisis por los maestros para propiciar 1a reflexion.

Consenso de resultados

Para los maestros el proceso de Investigacion-Accion-Reflexion implicod
un largo proceso. Invirtieron horas de su tiempo en el analisis de su realidad y
construir un modelo propio que les ayudara a mejorar su practica docente.
Para que esto pudiera darse en diversos momentos les presentaba los
resultados obtenidos como grupo y fueron elementos importantes de |a validez
del estudio, cuando los resultados coincidian con su auto imagen en las

categorias.

Proceso grupal

El proceso de grupo tuvo diferentes dinamicas. El andlisis en el ambito
grupal fue superficial por parte de los maestros, sin llegar por ellos mismos a
nivelas profundos. Los maestros manifestaron interés en lievar a cabo las
sesiones & interpretar lo que sucedia; sin embargo, y como lo mencionan en

repetidas ocasiones, citandolos textualmente comentaban: “mejor vamos a
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trabajar’, “tenemos muchc que hacer’, “lo importante es que funcionamos
oMo grupo’.

El grupo se mantuvo unido por el compromiso de acabar la tarea. En las
sesiones en gue se les dio |la oportunidad de trabajar en forma individuat o
grupal, los subgrupos se manifestaron de la forma en que recurrentemente
forman equipos de trabajo para terminar las tareas de su trabajo escolar.

En cuestiones de tarea, el grupo se mantuvo activo, en ocasiones
“empujados por la coordinadora de seccidn y en ocasiones por mi’, como ellos
mencionaban. Si embargo, sus reflexiones y acuerdos fueron respetados y
validados por el grupo en general.

Uno de los temas que mas polémica ocasiond y al que se le invirtid mas
tiempo fue al de la “autoevaluacion”, en el cual se dio una acalorada discusion.
Dos maestros no estaban de acuerdo en que se llevarg a cabo, tres de ellos
refutaban intensamente el punto. Después de dos horas, sin intervencion mia,
los maestros que no estaban de acuerdo en que se llevara a cabo dijeron: “no
estamos de acuerdo, pero esta bien, si asi el grupo o quiere”, “alguien tiene
que ceder’ y'vamos a continuar”. Cuando en dos ocasiones posteriores el
mismo tema afloro, daba lugar a risas de parte de la mayoria de 10$ maestros
y a comentarios camo “el que calla otorga”.

El grupo afirmé en repetidas ocasiones que requeria mas tiempo de las

sesiones de trabajo. Al principio fueron programadas de ocho horas, si
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embargo hacia las sesiones finales el tiempo se incrementd a diez horas de
trabajo efectivo.

La participacion del grupo fue variada en sus diferentes momentos de
accian y reflexion. Al inicio del proceso la participacion era limitada, hacia el
final del proyecto, las propuestas eran multiples y 1as ideas compartidas
ampliamente, incluyendo otros temas que también requieren soluciéon dentro
del ambito escolar. En dos ocasiones donde se discutia sobre las mejoras
fisicas de las instalaciones tuve que cortar la participacién diciendo: “no es el
terna, es muy importante, pero nos estamos desviando del objetivo, ¢ qué les
parece si lo aberdamos en otro momento?”. El detener temas que afloren al
objetivo principal puede no ser lo convencional en la dinamica del proceso
grupal, sin embargo, el grupo estuvo de acuerdo en que se trataran esos
temas en ofras ccasiones posteriores.

Es necesario mencionar que la coordinadora de seccidn fue un
elemento importante para el desarrollo del proyecto, las sesiones y la misma
reflexion. Siempre se mantuvo alerta, dinamica y su caracteristica que la
distinguid durante el proceso fue su habilidad para lograr consenso en el
grupo, mismo que el grupo dejaba lograr.

Uno de los principios basicos que se vivid en las sesiones de
Investigacidn-Accién-Refiexidn fue el hecha que los comentarios de cada uno

de los maestras, la coordinadora, la psicologa y los mios eran de igual peso
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para la toma de decisiones. Todos fueron igualmente significativos y se
analizaron como recursos potenciales para formar categorias. Los maestros
vivieron por tgual sesiones en donde algunos temas nunca fueron
consensados y la diferencia de opiniones prevalecid constante, como en el
tema la autoevaluacion, en que los comentarios de los maestros fueron

*¢ como podemos pensar tan diferente y haber trabajado juntos por tanto
tiempo?” y “yo no creia que pensaramos tan diferente?”. En las sesiones de
grupo siempre se manifesto a los maestros que las maneras de pensar
diferente enriquecian el proceso grupal y la vida diaria del colegio.

Es importante mencionar que debido al tiempa previo de trabajo en la
institucion, mi relacion con los maestros era de confianza y apertura, es decir,
habia un rapport previo establecido y no fue necesario durante el estudio
llevario a cabo.

Las sesiones se condujeron de manera sencilla y organizada, dando
cabida a la participacion y a la apertura de ideas e intercambio de opiniones.
Los momentos de tensicn fueron bien manejados por el grupo mismo.

Con el paso del tiempo, en las sesiones de accidn-reflexion la
participacidbn aumentd de manera considerable. Y hacia la mitad de las
sesiones, cuando los maestros iniciaron el desarrollo de los criterios de

evaluacion su interés y seriedad en las sesiones se increments.
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Asimismo, se dio un balance natural entre la convergencia y
divergencia. Hubo momentos que en ciertos temas se profundizé ampliamente
y hubo otros gque s010 fueron mencionados y sin llegar al analisis.

Al obtener el documento final de Evaluacion del Docente y Desamrollo
Profesional, consensar los criterios de evaluacién y su aplicacion total, y al
agotar en cierta medida las categorias se dio per finalizado el presente
estudio, sin embargo el proceso grupal continud. En las juntas de trabajo se

sentaron las bases de un modelo de refiexion que algunos de los maestros

continuaron.

Diario de refiexién

Las primeras sesiones de dinamica grupal tenian en la agenda la
discusitn de un abjetivo a llevarse a cabo en el grupo. El primer objetivo
propuesto fue que cada uno de 10s maestros tuviera un diario de reflexion
donde anotara cada dia aquello que considerara importante. Nunca se llevd a
cabo; cada sesion se revisd el compromiso adquirido por ellos mismos, su
comentario siempre fue que consumia demasiado tiempo que no tenian. Sin
embargo, reflexionaban sobre aspectos que hacia el final de las sesicnes
decidieron solo “tenerlos en mente”, como el “anotar todo aquellos que

veamos en el saldén que puede ser significativo en la vida de un nifa™.
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A modo de refiexion, dos maestros comentaron que algunas actividades
del salén las hacian ahora con “mas conciencia y dedicacion, pensando en los
nifios y no en lo que ellos siempre habian creido que era mas impartante”.

Si bien el diario de reflexion no se llevé a cabo, el objetivo se cumplio,
ya que los maestros hicieron conciencia de aquello que puede ser importante

en su salén de clases reflexionando sobre su practica diaria.

Los momentos de “caos”

Los momentos de caos fueron espacios necesarios dentro de las
sesiones de reflexion de los maestros. Si bien generalmente las tenia
planeadas al final de las sesiones, mas de 1a mitad de las sesiones, tuve que
realizarlas antes, ya que el grupo se manifestaba disperso.

Estas sesiones de “caos” o “algo divertido®, como las referian los
maestros sirvieron para unir al grupo hacia la tarea. Observar sus actitudes
hacia ciertos problemas y dar material necesario para las interpretaciones. Por
ejemplo en la dinamica "Completa las frases” (Ver Apéndice C), al inicio éstas
fueron completadas con enunciados que “se supone” el maestro debe decir
con &l fin de no tener conflictos institucionales, en palabras de los maestros.
Hacia el final de las frases, los maestros opinaban io que pensaban

libremente, ocasionando momentos de risas.
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Algunas de las frases, construidas por ellos, que propiciaron mas
comentarios, risas y tension en el grupo se mencionan a continuacion.

Subrayando ias partes compietadas por los maestros;

1. En el salén de maestros hablamos de otros maestros, pero nos

gustaria saber que hablan de nosotros,

2. En este colegio, a algunas personas no les importa i0 que
sucede.

3. Las reglas en este colegio, no las siguen todos.

4. Sime cambiara de esta escuela, lo Que recordaria seria |a_sala
de maestros.

5. Los maestros nos reunimos para piaticar de ofros.

6. En este colegio se acostumbra que los maestros hablen de
ofros.

7. Aqui lo maestros no podemos hacer g0 gue queramos, pero Si

podemos hacerio a veces.

En la dinamica del “Maestro {deal”, como se describe en el Apéndice C,
los maestros formaron subgrupos naturales, algunos decidieron trabajar solos.
Esta dinamica de interaccién fue la que comunmente siguen en el trabajo

cotidiano, repitiendo los mismos patones.
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Los trabajos mas significativos de los grupos se muestran en las
Figuras 8, 9y 10 y se describen sus comentarios. En la Figura 8 el grupo de
maestros describié al maestro ideal como un archivo de informacién,
simbolizado por un félder; de la mano del conocimiento, simbolizado por un
libro, y la fuente de la vida, representado en un vaso con agua. Monitoreando
el tiempo como parte elemental e importante de su trabajo, con utensilios de
vida cotidiana simbolizando las tareas diarias y con alegria siempre,

representada por la musica.

Figura 8. Fotografia 1. El maestro ideal 1
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En la Figura 9, los maestros describieron al maestro como un ser
altamente inteligente representado por un cerebro, dentro de un gran corazén,
gue mencionaron debe ser la combinacién perfecta. Lo posicionan con dos
pies sobre la tierra, mencionaron que “aunque el maestro quiera mucho a sus
alumnos y debe de ser objetivo y saber que es lo que debe hacer”. Colocaron
una rama cruzando el corazén y el cerebro como una planta que da fruto

después de ser cultivada, representando a sus alumnos.

Figura 9. Fotografia 2. El maestro ideal 2

En la Figura 10 los maestros describieron al maestro ideal como una

persona que siempre sonrie a pesar de las dificultades que pueda tener en ia
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vida. Que tiene grandes habilidades de escucha, representado por una oreja;
guia con amor, un dedo indicando el camino, representado con una mano en
un corazon; que tiene poco tiempo y lo aprovecha bien, representado en un
reloj sin manecilias. Ademas colocaren en su dibujo una caja, que representa
al maestro lleno de sorpresas, un zapato que representa la huella que deja en
la vida de sus alumnos y los signos musicales que simbolizan la alegria en
todo 1o que hace. Hicieron gran énfasis en el signo de interregacién que
simboliza que el maestro debe tener “muchas preguntas para sus alumnos y
pocas respuestas”, ya que el mejor maestro es el que hace las mejores

preguntas y guia al alumno a encontrar las respuestas.

Figura 10. Fotografia 3. El maestro ideal 3
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El momento de reflexion final de la actividad, se dividid en dos partes.

Primero del contenido de la actividad, y segundo de ia dinamica grupal en la

actividad. Las cuates fueron coensensadas, los resultados se presentan a

continuacién:

Contenido de la actividad

Todos los grupos coincidieron en que el maestro ideal es
una combinacion de inteligencia y corazén

La capacitacién se mantuvo como una canstante

Todos 0s grupos coincidieron en que el maestro de
primaria, es modelo en la vida del alumno

Se menciond como constante la falta de tiempo y 1a huella

que dejan en los alumnos

Dinamica grupal

Al cuestionarles la formacion de los subgrupos afirmaron
que el maesiro debe trabajar en equipo, que debe ceder
su interés personal de sobresalir por el aprendizaje y la
colaboracidn

Los maestros se sorprendieron al hacer conciencia de la
subdivisién de grupo en la dinamica y concluyeron que es

la forma natural en que regularmente trabajan.
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Estas cualidades del maestro ideal fueron trianguladas con los criterios
de evaluacion disefiados por el grupo para ayudar a su desarrollo y fueron

fundamentales en el diserio de los criterios de evaluacion.

Los momentos de reflexion

Los momentos de reflexién propiciaron un tiempo valioso de analisis
sobre la propia practica. Esos momentos de reflexion fueron profundos,
guiados al inicio mediante las actividades disefiadas para el fin. Las
actividades de ios momentos de reflexidn se encuentran en el Apéndice E.
Hacia el final de las sesiones fueron reflexiones de temas asilados que los
maestros consideraban propios de comentar. Esto motivé al maestro a llegar a
niveles mas profundes de reflexion.

Los temas de reflexidn en los maestros fueron muitiples y variados, e
incluyeron una amplia gama de categorias. Sin embargo, mencionaré solo
aquellos gue por sus conclusiones, considero trascendentes en el desemperio
docente;

Estos temas fueron:

1. ¢ Como hacer la diferencia como maestro?
2. ;Como me recordaran mis alumnos?
3. ¢ Por qué soy maestro?

4. ; Qué hace el buen maestro?
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5. ¢Cudles son los rasgos gue caracterizan la cultura institucional

de este colegio?

A través del trabajo de dinamicas de reflexién con el grupo de maestros,
pudieron elios mismos darse cuenta que existen temas que no comentan en
las situaciones escolares cotidianas, estos temas solo los comentan con
algunos maestros a los que les tienen mas confianza o existen lazos de
amistad. No los comentan a coordinadores o director de la institucién.

En general al maestro le gustaria saber detalles mas especificos de la
toma de decisiones escolares y les gustaria que los ccordinadores y directores

estuvieran mas tiempo con ellos.

Proceso de cambio

Uno de los objetivos principales de la Investigacidn-Accidon y de la
presente investigacion fue propiciar un cambio, es decir, desarrollar un
proceso de cambio en el grupo de maestros y come producto de su trabajo
grupal desarrollar un sistema de evaluacion formativa docente para maestros
de primaria.

La medicidn del proceso de cambio se inicid desde la Fase 2, al iniciar

los ciclos de investigacion-accion con el grupo y en la aplicaciéon de las



181

encuestas. Este proceso de cambio fue monitoreado por el grupc mismo. Los

elementos tomados en cuenta, producto de la reflexién de 1os maestros fueron:

Desempefio de la practica profesional de los maestros
Satisfaccién laboral

Motivacién docente

Eficacia escolar percibida por padres de familia

indices de rotacion, desercién, asistencia y puntualidad
Autoevaluacion de los maestros

Desarrollo de un sistema de evaluacién docente efectivo que
propiciara el desarrollo profesional en el maestro, es decir en
el caso especifico de la presente investigacion, la solucion de
un problema real.

La vivencia de los docentes de los ciclos de investigacion-

aceidn

El desempeno de la practica profesional, la satisfaccion laboral,

motivacion docente y autoevaluacion, se midieron en una encuesta a los

maestros antes y después del proceso, misma que se encuentra en el

Apéndice F.
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La percepcidn de los padres de familia en cuanto a la eficacia escolar
percibida de los maestros de manera individual se midié mediante una
encuesta aplicada a los padres de familia en los mismos tiempos que fue
aplicada a los maestros.

Esta encuesta, que ya se aplicaba a los padres de familia anualmente,
abarca otros temas generaies de percepcion de {a institucidn educativa,
Unicamente se le agregaron los temas a medir en el presente estudio; esta
encuesta se encuentra en el Apéndice G.

La percepcién de los estudiantes si bien ocasiond polémica entre los
maestros fue conocida mediante una encuesta que ya se aplicaba anualmente
a éstos; al igual que en la encuesta a padres de familia, se agregaron los
puntos de interés en el estudio. Esta encuesta incluyo otros puntos de
percepcién general de la institucion educativa y se encuentra en el Apéndice
H.

Los indices de rotacién, asistencia y puntualidad se obtuvieron de las
estadisticas administrativas, sin consulta a los maestros participantes del

proceso; sin embargo, estos datos fueron llevados a los docentes en la

revisian de Jla medicion de) cambio.
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Categorias

Las categorias formadas durante la investigacidn provienen de diversas
fuentes. Algunas se derivaron directamente de las preguntas de investigacion,
otras de los temas repetitivos en las entrevistas abiertas a los maestros y
algunas mas de los resultados de las encuestas, en diferentes etapas del
proceso. Algunas de las categorias fueron formuladas al inicio de la
investigacién y modificadas de acuerdo a los resultados obtenidos y los
nuevos temas abordados.

Las categorias generales al igual que las subcategorias que se

desprenden de algunas de ellas, se mencionan a continuacion:

1. Motivacién docente
2. Evaluacion docente
¢ Conocimiento de sistemas de evaluacién
« Componentes o contenidos de los sistemas de evaluacion
 Faormas de evaluacion docente
+« Temporalidad de la evaluacion docente
o Caracteristicas de la evaluacion docente
3. Percepcion ante la evaluacion docente

4. Realidad docente
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« Afios de trabajo

+ Estudios

o Causas por las cuales el maestro deja la institucion educativa
en la cual labora

o Salario e incentivos monetarios

+ Diferencias y semejanzas en la percepcion de la realidad
docente entre maestros y directores

» |Impacto de la evaiuacion docente en la praxis

+ Juntas de trabajo

Motivacién docente

La profesion del maestro tiene caracteristicas particulares en motivacion
como lo es cada una de las profesiones; por esta razdn se le dio el nombre de
mativacion docente a una categoria unicamente con el fin de reunir los
pensamientos de los maestros en tormo a este tema y darles sentido dentro del
contexto evaluativo.

En las encuestas generales aplicadas el 26% de los maestros afirmé
abiertamente que no se les motiva en las instituciones en las cuales laboran, el
resto de ellos mencionaron diferentes formas de motivacidn que se aplican en

sus instituciones educativas, y no se manifestaron en desacuerdo.
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En las entrevistas abiertas al grupo de maestros con el fin de no
presionar a los entrevistados y mantener la objetividad en los resultados, les
realicé la pregunta de manera diferente. La pregunta fue “; Cémo te gustaria
que te motivaran?’ Las respuestas fueron en general similares a las obtenidas
en las encuestas al grupo que contestd que si se le motiva. Algunas de ellas
fueron “cursos”, “oportunidades de capacitacion”, “ambiente agradable de
trabajo”, “lo que hacen por motivar al maestro en la escuela esta bien”, etc.

Sin embargo, en una de las sesiones de trabajo con el grupo de
maestros comentaron que en general se manifiestan desmotivados en su
trabajo diario. Mencionaron, que lo sabian debido a que tienen conocidos en
otras instituciones educativas y que es un comentario comun, gue es ésta una
de las principales causas de cambio de trabajo.

Cruzando los datos con los obtenidos en las encuestas a maestros,
éstos mencionaron que la motivacion es la 62 causa de las jerarquizadas en
las causas de cambio de lugar de trabajo en ellos mismos, y la mencionan
como la 3 en otros maestros.

El hecho que los maestros la jerarquicen en ellos con valer menor y en
otros con mayor valor puede interpretarse que reconocen la realidad en otros
maestros, sin embargo, es dificil para ellos reconocerlas en si mismos, por la

implicacion altruista que tiene la profesion de maestro. Para el maestro, que
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debe motivar a sus alumnos al aprendizaje no es aceptado “sentir’ el que el no
lo esta, o que le gustaria que fuera de otra forma.

Los directores la jerarquizan como la 32 causa de cambio de trabaijo,
colocando al salario y problemas personales como mas importantes.

Como se menciond en el marco contextual, {a motivacion es un
probiema de diferentes niveles. £l hecho que casi una tercera parte de los
maestros encuestados manifiesten abiertamente que no se sienten motivados
y que sus instituciones educativas no los motivan, hablan de carencia de
mativacidn intrinseca y extrinseca para realizar su trabajo. Tomando en cuenta
que para el alumno de primaria, el maestro del grupo es una de las piezas
claves del proceso, aunado a que el maestro reconoce la falta de motivacion
en otras maestros, no en ellos.

En general fas instituciones particulares primarias se enfocan a motivar
extrinsecamente a los maestros, y estos i0 reconocen como tal. Saben que los
cursos de capacitacion especiales iran enfocados a algunos de ellos y que en
las instituciones en que existe un bono de productividad éste es designado por
una serie de factores que no se han dado a conocer.

Los maestros reconocen que la motivacion intrinseca es mas efectiva

que la extrinseca. Definen a la motivacion intrinseca como vocacion, ganas de

hacer las cosas 0 ese dar un poco mas de lo esperado.
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Existen criterios institucionales en referencia a los motivadores
extrinsecos, las instituciones tienen definidos tos bonos de productividad o las
oportunidades de capacitacion basandose en criterios establecidos. Sin
embargo, no existen criterios definidos para los motivadores intrinsecos, los
cuales estan marcados por las habilidades y cualidades personales de los
coordinadores o directores. Es decir, en |a habilidad que tiene el coordinador
de motivar a los maestros con palabras y actitudes, sin utilizar recursos
materiales.

Los maestros afirman que “parte de ta motivacion docente radica en el
ser mas congruentes”, “aplicar los conocimientos adguiridos a traves del
tiempo”, “respetar al alumno en sus procesos de aprendizaje”, ‘romper las
estructuras de la inercia”®, y “gran cantidad de la actividad académica tiene un
pesc emotivo”.

Los maestros se sienten motivados por un ambiente de trabajo cordial,
donde los conftictos y situaciones tensas se mantengan al minimo, ya que “la
carga de trabajo es tanta, que de a perdida es bueno tener un ambiente
bonito”.

Los superiores o personas que los supervisan son un elemento clave de
su motivacién en el recinto escolar, ya que cada detalle influye de manera
profunda en su actividad diaria. El maestro siempre solicita apoyo, y en

pcasiones siente que sus directores van hacia un lado y ellos hacia otro, a
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pesar de que los niveles de comunicacion se mantengan efectivos, en teoria,
“‘me motiva el que valoren mi trabajo, que mis nifios y sus papas estén
contentos, y que mis directores digan que les gusta mi trabajo”, “me gusta
sentirme parte de la institucion, el que pertenezca me motiva enormemente”.

Con estas frases el maestro hace una l'lamada a la motivacién
intrinseca por parte de sus superiores y les gustaria poder decir, que para que
la motivacion intrinseca sea parte cotidiana, que se dan relaciones sociales y
de amistad. Sin embargo, y debido a la carga de trabajo las relaciones
sociales no se dan en abundancia, pero a lo largo del trabajo cotidiano, se
crean lazos de amistad estrechos.

En la Figura 11, se muestra el resultado de las encuestas a maestros y
directores de primaria en el tema de motivacién. El fin es en cierta medida,
contrastar los datos entre maestros y directores, sin embargo el analisis de las
similitudes o diferencias se menciona en la categoria pertinente.

En la primera pare de forma horizontal se menciona la pregunta textual
realizada a los maestros y directores. En la columna de |a izquierda se dan los
resultados en porcentajes obtenidos de las respuestas de los maestros y en la
columna de la derecha, se dan los resultados en porcentajes obtenidos de las

respuestas de los directores.
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Pregunta

¢, Como motiva la institucion educativa?

Maestros

Directores

Verbalmente = 25.64 %

Cursos =23.03 %

Ambiente agradable = 15. 38 %
Dinero obono =15.38 %

No motiva =17. 94 %
Actividades = 02. 56 %
Regalos = 00.00 %

0%
3%

18% 26%

15% 23%
Bverbalmente Bcursos
Oam biente agradable Odinero o bono
B no motiva O actividades
@Eregalos

Dinero o bono = 28.51 %
Ambiente agradable = 21.42 %
Verbalmente = 21.42 %
Cursos = 14.28 %

Regalos = 14.28 %

No motiva = 00.00 %
Actividades = 00.00 %

14%

21%Q .._,1%

B dinero o bonos B ambiente agradable
O verbalments Ocursos

H regalos Hno motiva

l actividades

Figura 11. Motivacién docente
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Con el fin de recabar datos mas amplios en el tema de motivacion
docente y su aplicacidon en intrinseca o extrinseca en las instituciones
particulares, se les cuestiond a maestros y directores en las encuestas sobre
ta participacion del maestro en el sistema de evaluacion de su institucion.

La participacion es un motivador intrinseco efectivo, y puede ser de
gran utilidad. Los resultados de maestros y directores se muestran en la Figura
12.

En la primera parte de forma horizontal s& menciona la pregunta textual
realizada a los maestros y directores. En la columna de la izquierda se dan los
resultados en porcentajes obtenidos de |as respuestas de los maestres y en la

columna de la derecha, se dan los resuitados en porcentajes obtenidos de las

respuestas de 10s directores.

Pregunta

¢ Participa el maestro en el sistema de evaluacién de ia institucion
educativa?

Maestros Directores

Si=48.48% Si=100.00 %
No=48. 48 % No = 00.00 %
Aveces =03. 03 % A veces = 00.00 %
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3% 0%

o @

100%

|Isi Hno Oa vecesJ

Llsi Bno Oaaveces

Figura 12. Participacién del maestro en el sistema de evaluacién de la
institucion

El 48% de los maestros afirmé que no participa en el sistema de
evaluacion de su institucion, y el 3% que en algunas ocasiones. En contraste
el 100% de los directores afirmaron que sus maestros participan, es decir, lo
que cotidianamente hacen los directores por incluir a sus maestros, no es
percibido por ellos como tal.

Un motivador importante es la participacion, el porcentaje de maestros
que menciona no participar es destacado y el efecto en la practica del maestro
es vital. Diversas teorias sustentan los efectos de la motivacién en el
desempefio docente y sus implicaciones. El porcentaje de motivadores

extrinsecos que mencionan los directores que se otorgan en las escuelas
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particulares es elevado, teniendo en cuenta que se habla casi del 43%
uniendo lo que son dinero o bonos y regalos, teniendo en cuenta ademas, que
los motivadores extrinsecos estan claramente limitados a una fuente de
motivacion.

Es importante mencionar que para que un motivador extrinseco sea
efectivo, deberia estar unido a un motivador intrinseco en la persona, y los
directores son piezas calves para logrario. Sin embargo, y a pesar del 43% de
motivadares extrinsecos por parte de las instituciones, el maestro no se

percibe como motivado en su actividad diaria.

Evaluacion docente

Podemos inferir que el maestro de primaria tiene una idea general de lo
que es la evaluacion docente. No pudiendo afirmar que conoce debido a que
no esta consciente de todas sus implicaciones, elementos y formas.

Las formas mas comunmente citadas fueron “tabuladores” de criterios
especificos de los cuales se obtiene un puntaje. Sin embargo, los maegstros
mencionaron que es comun que Ios criterios de los tabuladores cambien en
diferentes ciclos escolares y esto no permite un seguimiento adecuado.
Afirmaron, ademas, que es comun la falta de seguimiento, por cambios en el

tabuiador mismo, directivos ¢ politicas institucionales. Los directores afirman
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que sus sistemas de evaluacion no cambian y que para que resuiten efectivos
los conservan exactos por varios ciclos escolares. Ademas, los criterios de los
tabuladores resultan muy generailes y en pocas ocasiones se da importancia a
los aspectos didacticos o las necesidades de los alumnos.

En general el maestro se siente amenazado ante ia perspectiva de la
evaluacion. “Es una forma de resaitar lo negativo y no ver lo positivo”, “jqué se
puede esperar! st asi es |a sociedad” afirma un maestro en la segunda sesion
de grupo.

Por otra parte y aunque no le guste al maestro, reconoce que siempre
se evalua su trabajo, ya que lo hacen constantemente los nifios y los padres
de familia de formas diversas, ademas siempre opinan sobre el trabajo del
maestro.

Podemos afirmar que et maestro no concibe |la evaluacion docente
como basica en su practica, y no la entiende como la recoleccion de
informacion para la comprension y mejora del desempefio con el fin de emitir
juicios de calidad. La percepcion del maestro es que ésta sélo se lleva a cabo
en un momento determinado, no como un conjunto de hechos secuenciados,
sino como entes aislados cuando son percibidos por el evaluadar.
Conocimiento de sistemas de evaluacién

En generat el conocimiento de diversos sistemas de evaluacion es

escaso. Sabsan que en las instituciones educativas se les evalla y que en
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alguna medida es la causante de su partida o estancia en determinada
institucion educativa.

El maestro no conoce el contexto de las practicas evaluativas. Percibe
gue se evalua unicamente con el fin de determinar su salario en el mejor de
los casos, y no conocen de sistemas de evaluacion alternativos, y mucho
menos los conciben como diversas aproximaciones al conocimiento de una
realidad.

Los maestros afirmaron que s6lo en las instituciones universitarias o no
escofares, como son centros de estudios de adultos, se da la evaluacion del
alumno hacia el maestro, sin embargo, le atribuyen poca importancia ya que
afirman que los alumnos no tienen los elementos necesarios para evaluar al
maestro.

Algunos de los sistemas de evaluacion que conocen por referencia, y no

porque se les han aplicado a ellos mismos son:

1.  Autoevaluacién

2. Encuesta a padres de familia, nombrada por elilos como
‘comentarios de las mamas”

3. Encuestas a alumnos

4. Evaluacion entre colegas

5.  Observacion
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6. Resultados de los alumnos

7. Retroalimentacion, como forma independiente de evaluacién

8. Rdbricas, es decir, criterios establecidos de antemano. Si bien
esta forma de evaluacion docente debe quedar referida en la
observacion de criterios especificos, los maestros 1a

atribuyeron como una forma de evaluacion por si misma.

Sin embargo, las formas de evaluacion que refirid el maestro como mas
conocidas y practicadas en elios son la autoevaluacion, el resultado de los
alumnas y la observacion. Al cuestionar sobre la autoevaluacion los maestros
afimaron que esta no es una practica institucional. La autoevaluacion la
realiza cada uno de los maestros en su practica diaria, ninguno de los
maestros manifestd conocer una institucién educativa donde se llevara cabo la
autoevaluacion como practica institucional.

El maestro afirmo que diariamente se auto-evaluda, al preguntarles la
metodoiogia de éste proceso, afirmaron que no siguen una metodologia
especifica, que Unicamente la llevan a cabo de una forma de auto reflexion, no
por escrito 0 sobre 1a base de criterios establecidos. El maestro afirmé que la
autoevaluacion es un elemento importante pero no utiliza criterios especificos

para llevarla a cabo.



196

Los maestros se manifestaron muy optimistas con la evaluacién entre
colegas. Si bien reconocen que no se practica comunmente y afirmaron que
no conocen instituciones educativas en donde se lleve a cabo. Para los
directores es dificil aceptar la evaluacién entre colegas, poniendo en duda la
veracidad y objetividad de los datos obtenidos por los maestros. Si ésta se
llevara a cabo como practica seria muy util para el maestro, ya que se
enfocaria directamente a las areas que requieren mejora y la presencia de un
maestro en la misma jerarquia institucional resultaria no amenazante. Ya que
la presencia de un superior provoca tension para el maestro.

l.os docentes no mencionaron en alguna ocasion el portafolio del
maestro, practica comun en instituciones de ensenanza extranjeras. Tampoco
mencionaron la revision de la planeacién come una forma concreta de conocer
el proceso a través del cual el maestro lleva a sus alumnos al conocimiento.
Sin embargo, es una de las practicas mas utilizadas por los directores y
coordinadores para conocer fo que el maestro realiza dentro de su salén de

clases.

Componentes o contenidos de los sistemas de evaluacion
En las encuestas a |la pregunta directa: ;qué debe incluir un sistema de
evaluacion docente? Los maestros en su mayoria contestaran a la pregunta

i comMo debe ser el sistema de evaluacidn? Las respuestas fueron agrupadas
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en 13 caracleristicas y tres formas de evaluacion, las cuales se muestran en

la Tabla 5.

Tabla 5

Componentes de los sistermnas de evaluacién

Caracteristicas Porcentajes
1. Constante 17.85%
2. Obijetivo 14. 28 %
3. Diciendo que se espera 1071 %
4. Participativo 7.14 %
5. Ayudando a elaborarlo 7.14%
8. Individual 7.14 %
7. Equitativo 357 %
8. Claro 3.57 %
9. Comparativo 357 %
10. En equipo 357%
11. Justo 3.57 %
12. En comin acuerdo 3.57%
13. Todos los aspectos 3.57%
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Formas de evaluacion

1. Autoevaluacion 7.14 %
2. Resultado de los alumnos 357 %
3. Observacion 263%

Nota. La importancia de las caracteristicas se encuentra
ordenada de mayor a menor de acuerdo al ndmero de
menciones.

El maestro ante la pregunta que debe incluir un sistema de evaluacion
se refirid a las caracteristicas que debe tener. Esto puede deberse a la
ausencia que vive el maestro de criterios claros y evidentes de los
componentes de la evaluacion, que si bien estan claros para los directores, no
lo son para el maestro.

Una vez que se hace conciencia al maestro de los componentes de los
sistemas de evaluacion, es cuidadoso en sus especificaciones; es notable que
no lo tenga presente como parte indispensable de su practica, afirmando el
maestro que es importante que se la haga conciencia sobre estos puntos.

Podria afirmarse que en el desarrolio de un sistema de evaluacion la
primera parte a definirse es el “como”® para posteriormente definir el “qué”. De
esta forma se puede posicionar al maestro en el nivel de desarrolio en el que

s€ encuentra en cuanto a la evaluacion docente se refiere.
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A la pregunta a los directores ¢ qué debe incluir un sistema de

evaluacién docente? En su mayoria contestaron a la pregunta realizada; sin

embargo el 18.18 % respondid especificando formas de evaluacidn. Todas las

respuestas fueron agrupadas en la categoria de lo que debe, a juicio de los

directores, incluir un sistema de evaluacion. Los resultados se encuentran en

la Tabla 6.

Tabla 6

¢ Qué debe a juicio de los directores incluir un sistema de evaluacion?

9.

Qué debe incluir un sistema de evaiuacion
Profesionalismo en el gquehacer docente
Trabajo en equipo

Atencién a alumnos

Atencién a padres de familia

Estudios

Antigledad

Apoyo a la direccién del colegio
Desempefio frente a los alumnos

Desarrollo profesional

10. Desarrollo institucional
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11. Reflexion en aciertos y areas de oportunidad y un plan
de accion
Formas de evaluacion

1. Autoevaluacion

Nota. La importancia de los aspectos que debe incluir un sistema de
evaluacion se encuentra ordenada de mayor a menor en orden de menciones.

Ahondando en el tema de |la evaluacion docente y ubicando al maestro
a dar una respuesta especifica, los componentes de un sistema de evaluacion
para éstos, deben abarcar todas las areas de trabajo del maestro en el salon
de clases y fuera de éste. El maestro le da mas importancia a io que ocurre
dentro del saldn que a lo que ocurre fuera de éste.

Los componentes en general quedaron resumidos en grupos en los
criterios de evaluacion disefiados por los maestros. (Ver Apéndice 1) Algunos
de los componentes mencionados como importantes caen en “subjetividad”
utilizando sus palabras, sin embargo, ellos [0s consideran importantes. Para su
andlisis fueron divididos grupos de caracteristicas afines llamados aspectos.

Los aspectos fueron cuatro, técnicos, didacticos, manejo grupal y
personales. En los aspectos técnicos se incluyeron aquellos referentes a las
actividades escolares que no requieren trato con el alumno; los didacticos
fueron enfocados al manejo de la instruccion; en manejo grupal se incluyeron

todos aquellos relacionados al grupo, su dinamica y desempefo, y finalmente



201

los personales, muestran todas aquellas cualidades, actitudes y valores
deseables en cada uno de los maestros.

Los aspectos se muestran en la Tabla 7. La cual esta dividida en cuatro
columnas, en la primera se mencionan l0s aspectos técnicos, en ia segunda
los didacticos, en {a tercera el manejo grupal y en la cuarta los aspectos

personates que debe incluir el sistema de evaluacion,

Tabla 7.

Aspectos que debe incluir un sistema de evaluacion

Técnicos Didacticos Manejo grupal Personales
- asistencia - avances - acercamiento - actitud
con los demdas
- capitacion - ayuda a sus - actitud del - ambiente de
alumnos grupo trabajo
- conccimiento de - creatividad - cooperacion - apertura al
los alumnos cambio
- conocimientos - estrategias de - efectividad en - esfuerzo
ensefianza el salén
- entrega de - manejo de - manejo de - aspecto fisico
papeleria casos especiales grupo
- cumplimiento de - rutinas - obstaculos - aspectos
guardias formativos
- investigacion del - técnicas de - productividad - motivacién
maestro ensenanza personal
- manejo de - progreso de los - debilidades
maternial alumnos
- material - resultados de - disposicion al
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- preparacion

- puntualidad

- requisitos de la
institucidon

- seguimiento de
reglas

los alumnos

trabajo

- motivacion de
habitos a los
alumnos

- liderazgo

- manegjo de
conflictos

- relaciones con:
e padres de
familia
o companferos
e alumnos

- seguimiento de
casos

- seguimiento de
problemas

- solucion de
conflictos

- superacion
personal

- trasmision de
valores

- trato

- valores

NHota. La importancia de los aspectos que debe incluir un sistema de evaluacion se

encuenira ordenada alfabéticamente.
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Como se muestra en la tabla, los maestros atribuyeron mas
componentes a los aspectos personales y técnicos, uniendolos en la
propuesta final.

Los maestros afirnaron que los aspectos que ellos denaminaron
“‘personales” son de suma importancia en el trabajo diario, ya que impactan
de manera directa en sus alumnos. Es importante notar que los aspectos
didacticos no son considerados al nivel de importancia de los aspectos
personales o técnicos, haciendo conciencia al maestro afirmaron que eran
importantes y que de alguna manera abarcaban los rubros contenidos en los

aspectos antes mencionados.

Formas de evaluacién docente

Para iniciar el tema de la evaluacion docente se les cuestiont a
maestros y directores a través de la encuesta aplicada sobre la existencia de
un sistema de evaluacion en sus instituciones. Las respuestas se encuentran
comparadas en el Figura 13. En la primera parte de forma horizontal se
menciona la pregunta textual realizada a los maestros y directores. En la
columna de |a izquierda se dan los resultados en porcentajes obtenidos de
las respuestas de los maestros y en la columna de la derecha, se dan los

resultados en porcentajes obtenidos de las respuestas de los directores.
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Pregunta

¢ Tiene la institucién un sistema de evaluaciéon?

Maestros Directores
Si=82.05% Si = 100.00%
No=1285% No = 00.00 %
Proceso = 05.12 % Proceso = 00.00 %

Esi Bno Elpror.asﬂ {@si @no Oproceso |

Figura 13. ;Tiene la institucion un sistema de evaluacién?

El 82% de los maestros refiere que la institucion tiene un sistema de
evaluacion y el 100% de los directores lo refieren a la misma pregunta. Ese

18% de maestros, que incluye un 5% de maestros que afirman que el sistema
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de evaluacion de la institucion en la que trabajan esta en procesag, no
cofresponde en su totalidad al porcentaje de maestros que se manifiestan
desmotivados. Este dato se obtuvo en el analisis particular de cada una de las
encuestas.

En cuanto a las formas de evaluacion docente los maestros y directores
tienen los mismos conceptos basicos. Enfocandose a las formas mas
utilizadas de evaluacion docente y dejando de lado la autoevaluacion, el
portafolio de maestros y la revision de planeacion como formas conocidas y
practicadas por ellos.

Las respuestas a las preguntas concretas del sistema de evaluacion se
agruparon con el fin de comparar las respuestas de los maestros y las
respuestas de los directores.

Los resultados graficados se muestran en la Figura 14. En 1a primera
parte de forma horizontal se menciona la pregunta textual realizada a los
maestros y directores. En la columna de la izquierda se dan los resultados en
porcentajes obtenidos de las respuestas de los maestros y en la columna de la
derecha, se dan los resultados en porcentajes obtenidos de las respuestas de

los directores.
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Pregunta

¢, Cémo se evalta?

Maestros Directores
Observacion = 73.43 % Observacion = 42.85%
Encuestas = 17.39 % Encuestas = 14.28%
Autoevaluacion = 8.69 % Autoevaluacion = 42.85%
9%

43%

74% 14%

B observacién Hencuestas [Jauto evaluacion I Bsi Bno Oproceso |

Figura 14. Formas de evaluacién docente.

Bajo la categoria de observacién se agruparon las respuestas tanto
de directores como de maestros cuando mencionaban evaluaciones como
rabricas, instrumento del departamento de calidad, medicién de destrezas

didacticas, formativas y de integracion con la institucién, debido a que implican
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la observacion de un extemo para llevarlas a cabo, sea este el director,
coordinador o cualquier persona diferente al maestro del aula.

L.as formas que los maestros conocen en general son pacas,
generalmente atribuyen a la retroalimentacion después de la observacion
como la unica forma.

Como forma de evaluacién docente la autoevaluacién ia consideran
ambivalente. Por una parte la perciben como muy util en cuanto al proceso
reflexivo; pero peligrosa si es realizada por maestros que le dan poco
importancia, no reflexionan y su fin es gue sea una muy buena autoevaluacién
con el fin de obtener una mejor posicion ante la institucion. El hecho de su
utilidad tiene un costo, y éste es el tiempo que tiene que invertirse para que se
realice de la manera adecuada y sea una elemento positivo en la reflexion de
la practica. La autoevaluacion el buen maestro la realiza diariamente,
“Unicamente hay que hacerla de manera mas formal” en palabras de un
maestro.

Los procesos evaluativos que se dan en las instituciones educativas no
son del todo efectivos debido a que el principalmente utilizado es la
observacion y después el dar retroalimentacion al maestro. Sin embarge, uno
ge los comentarios mas comunes de los maestros es que cuando observan
sus salones de clase o al maestro dando una determinada clase, el

observador sélo permanece un tiempo limitado dentro del aula, “se limitan a 15
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6 20 minutos y eso lo consideran suficiente para tener una opinion de lo que
es el salon siempre”.

Para que la observacidon sea efectiva requiere de un tiempo mas amplio
dentro del salén de clase en diferentes momentos, para construir
verdaderamente una vision general de lo cotidiano en el aula. Por lo general si
la observacién es limitada en tiempo, citando a uno de los maestros, “se
erfocan en decir lo negativo, lo que vieron que esta mal, cuando en realidad
muchas cosas pueden estar bien”,

Asimismo la evaluacién docente requiere de un sistema que le den
formalidad, como el asignar fechas establecidas de antemano desde el inicio
del ciclo escolar para dar retroalimentacion después del sistema que se
empleé en las instituciones educativas, asi como hacerlo por escrito y llevar un
seguimiento del maestro en la institucion sobre sus avances y dificultades a

las que se ha enfrentado.

Temporalidad de la evaluacion docente
La temporalidad de la evaluacion docente abarca un amplio abanico
para los maestros. Esto es debido a que se manejan diversas concepciones

sobre lo que es y los criterios que deben utilizarse.
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En las entrevistas individuales los maestros dieron rangos desde
permanente hasta anual. Sin embargo, sus criterios eran claros de acuerdo a
Su propia idea de evaluacion docente.

De manera general afirmaron que la evaluacién debe ser continua, y
consideran el hecho de recibir retroalimentacién constante, y no solo al final
del ciclo escolar les ayudaria a mejorar su practica diaria, y a corregir errores o
implementar nuevas estrategias. Datos afirmados por los directores también.

El maestro por lo general afirmd que cada fin de ciclo escolar hacen un cierre y
que el nuevo ciclo implica retos nuevos, olvidando de alguna manera aquelios
ohjetivos propuestos en las sesiones de ciefre de fin de ciclo.

Tanto maestros como directores afirmaron que la evatuacion docente no
debe llevarse a cabo unicamente en el momento especifico, es decir siempre
en el mismo tiempo del ciclo escolar, o continua por varios dias a un solo
maestro. Mencionaron que tado maestro tiene malos momentos en los salones
de clase, y que es importante contemplar la evaluacidon docente como un
promedio de todas las situaciones que comUnmente ocurren en el aula

espaciados en el ciclo escolar, y no sélo ciertos momenios.

Caracteristicas de la evaluacion docente
Los maestros afirmaron que para que la evaluacion docente sea

efectiva debe reunir ciertas caracteristicas basicas, como son la participacién
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del maestro en el disefio y durante los procesos de evaluacion, no depender
de situaciones temporales como son “malas rachas” o “el estado de animo del
evaluador y el evaluado™. Debe a su vez ser un instrumento que abarque
diferentes aspectos con un formato claro que se le dé al maestro por escrito
para hacerlo formal. Algunas de estas caracteristicas se incluyeron en la Tabla
6, donde los puntos de coincidencia entre maestros y directores son amplios
en general.

Una de las caracteristicas basicas deberia ser el hecho que con sus
resuitados se haga crecer al maestro, respetando el estilo personal, logros y
tomando en cuenta el entormo, como son el nimero de alumnos con
necesidades especiales, cambios institucionales, la experiencia del maestro,
enire otros.

En cuanto a la persona adecuada para realizar 1a evaluacion docente,
los comentarios de maestros y directores se agruparon en la Figura 15. En la
primera parte de forma horizontal se menciona la pregunta textual realizada a
l0s maestros y directores. En la columna de la izquierda se dan los resultados
en porcentajes obtenidos de las respuestas de los maestros y en la columna
de la derecha, se dan los resultados en porcentajes obtenidos de las

respuestas de los directores.



211

Pregunta

¢ Quién evalta?

Maestros Directores
Coordinador = 42. 85 % Autoevaluacién = 25.00 %
Director = 26. 19 % Director = 25.00 %
Psicélogo =07. 14 % Director técnico = 12.50 %
Padres de familia = 07. 14 % Coordinador = 12.50 %
Autoevaluacién = 04. 76 % Psicélogo = 12.50 %
Externo=04.76 %  Departamento de calidad =12.50 %
Director técnico = 02.38 % Padres de familia = 00.00 %

Inspector = 02. 38 %

5% 3 12% 0%

l I 26%
13%! 25%
7% B auto evaluacion
B coordinador B director
B director Odirector técnico
O psicélogo Ocoordinador
[ padres de damilla H psicélogo
H autoevaluacién O departamento de calidad
B externo B padres de familia
H director técnico Oexterno
Oinspector Hinspector
B departamento de calidad
@ inspector

Figura 15. Responsable de la evaluacién docente
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Si bien existe uniformidad en las respuestas, ésta no se daen los
porcentajes. Las personas encargadas de la evaluacion docente son
basicamente las mismas en las instituciones.

Los maestros afirmaron que el coordinador, en caso de que exista en ia
institucidon, o el director son las personas mas adecuadas para llevar a cabo la
evaluacién docente en l10s maestros. Sin embargo, los maestros manifestaron
que para que tenga un verdadero impacto en su practica, es necesario que la
persona gue conduce la evaluacion tenga experiencia docente en el area que
imparten, por eso asequran que et coordinador es la persona mas adecuada.
El maestro afirmo que en la medida que la persona encargada de la
evaluacion docente tenga liderazgo intelectual sobre el docente, esa

evaluacion va a redituar en cambios efectivos en la practica diaria.

Percepcién ante la evaluacion docente

La percepcidn de la evaluacion docente por parte de los maestros es
negativa. Algunos de los atributos con que los maestros la definieron son “a
pocos les agrada”®, “agresiva”, “contradictoria®, “difusa®, “basandose en la
percepcion”, “estresante”, “incomoda”, “manipulada®, “muy exigente”,

‘negativa” e “injusta”. Los maestros, ademas, afirmaron que es "poco objetiva
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por parte de los padres de familia®, “resalta lo malo®, “sus resultados no son
reales” y es ademas “subjetiva”.

A los maestros se les cuestiond si su concepcion cambiaria si se llevara
a cabo de forma diferente, a lo cual respondieron que dependeria, que el
concepto de evaluacion implica un tono fuerte, y que ademas las viejas ideas
preconcebidas tianen gran peso.

Durante el trabajo de las sesiones de grupo, en donde los maestros
conocieron mas de las diferentes formas de evaluacion, la tension ante esta
disminuy6. Podemos inferir que gran parte de la concepcion negativa de la
evaluacién docente, se debe a la falta de conocimiento de ésta; conocimiento
que va desde sus lineamientos generales, objetivos, criterios y formas,
ademas de la comprensidn de su objetivo como tal.

La percepcion de los maestros es que la evaluacion docente esta
rodeada de multiples problemas, como son ser afectada por problemas
personales, la falta de comunicacion y falta de seguimiento.

Para el maestro, en determinadas ocasiones |a evaluacidn puede
suscitar problemas entre el evaluador y el evaluado. Mas aun cuando los
criterios no astan bien establecidos o se incluyen aspectos muy subjetivos sin
definicién previa como puede ser el “da bien su clase®.

Es importante aclarar que para el maestro con experiencia y

responsabilidad, la evaluacién docente no es amenazante, si bien no es un
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proceso del que esté satisfecho, la ansiedad que le causa es menor. Para el
maestro con menos axperiencia, o que falla en cuestiones muy evidentes
relacionadas con aspectos técnicos en la institucidén o en estrategias de
instruccion, la evaluacion resulta amenazante e inclusive persecutoria. "Hay
mucha contradiccion, 1o que es bueno para unos para otros no, depende de lo
responsable que eres”.

Como afirmaciones generales de las entrevistas abiertas a los maestros
podemos afirmar gue la evaluacion docente es vista de manera amenazante
para el maestro y no contribuye al desarrollo profesional. En general los
docentes han tenido experiencias negativas en cuanto a dicho procedimiento y
si en forma personal no la han tenido la refieren como negativa, debido quiza a
la falta de una cultura evaluativa en nuestro pais y entorno.

Algunos maestros refieren que la evaluacion ha tenido impacto y
cuando les cuestioné sobre el tipo de impacto, comentaron que fue de manera
negativa. Los maestros que mencionaron que la evaluacién docente no habia
tenido impacio o lo habia tenido poco, fue debido a que no mejord su practica
docente como resultado de dicho procedimiento. Los maestros que habian
tenidc experiencias de evaluacién docente afirmaron que no cambio en nada

su practica docente como consecuencia de ésta.
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Realidad docente

Los maestros dentro de su realidad en general se manifiestan
conformes con su ensefanza, sin embrago mencitonaron la carga de trabajo
excesiva como parte de su realidad cotidiana. La percepcion general es que
nunca acaban, siempre tienen cosas que hacer y existe una sensacion de que
su trabajo nunca se termina.

La realidad docente la sitdan en un contexto de trabajo exhaustivo. Ellos
quieren ser los “duefios” de su salon de clase, pero es imposible hacerio, ya
que hay un sinnamero de personas que intervienen, como son coordinadores
o directores, y en casos especificos los psicélogos o terapeutas. A los
maestros les gustaria llevar todos los casos de sus salones, tomar sus propias
decisiones, pero en un contexto escolar es dificil.

Su realidad docente también esta liena de interrupciones en su salén de
clase. Afirmaron que en general se trata que en el interior del ambiente escolar
se tenga el menor nimero de distractores posible, pero cierias actividades
escolares entorpecen el trabajo diario.

Los maestros jovenes aportan una dinamica diferente a la realidad
docente. El maestro nuevo generalmente esta en la blsqueda de nuevas
estrategias y hacer algo diferente. Sin embargo, reconoce al maestro de mayor

antigiedad como importante en la experiencia que les pueda transmitir a las
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nuevas generaciones. Por norma general el maestro joven consulta ciertos
casos y decisiones de su salén a maestros mas veteranos.

L os maestras estan dispuestos a aprender unos de otros y esto es una
de sus caracteristicas principales. Les gusta que entre maestros se den ideas,
retroalimentacion o se les digan sus areas de oportunidad; mismas que son
mejor recibidas si vienen de un colega a las de un superior.

Otro aspecto importante de la realidad docente, es que el maestro
sabiendo que no tiene los elementos para poder evaluar las decisiones
administrativas, y que existen cosas dentro de las instituciones educativas que
ellos no conocen, las critican abiertamente con el grupo de maestros. En
general se manifiestan contentos en su practica en la institucién donde
trabajan, pero estan seguros que siempre hay algo administrativamente que
podria ser mejor.

Dentro de la realidad docente, la preparacion de los maestros, rotacion
y desercién es parte cotidiana de los problemas institucionales en las
escuelas. Debido a esto, y aunado a las preguntas de investigacion, se
desarrollaron las siguientes categorias que son: afios de trabajo de los
maestros en las instituciones educativas, estudios de los maestros, causas por
las cuales existe la rotacion de maestros y la causa del cambio personal de

cambio de institucion educativa y la percepcion ante el salaric o incentivos

monatarios.



