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CAP{TULO V

CONSIDERACIONES FINALES

El presente capitulo consta de dos partes. En la primera de describen las
conclusianes finales en forma de consideraciones agrupadas por temas. En la
segunda, se realizan recomendaciones para estudios posteriores.

El objetiva del presente capitulo fue sentar las bases para que este
modelo de trabajo de Investigacion- Accién, que si bien no es nuevo, sea
replicado en diferentes instituciones educativas, quiza en una medida para
resolver problemas del desarrolio profesional y la evaluacion docente, o para
resolver cualquier otro problema que contribuya a apoyar al docente.

En el marco conceptual se analiza el material importante de diferentes
epocas que nos ayuda a la comprension del maestro desde una perspectiva.
En las categorias desarrolladas a través de estos escritos y la informacion
obtenida por el maestro mismo, se entiende éste desde su interior y
perspectiva.

Lo trascendente de este estudio radica en que los resultados no son
generalizables, debido a esto no se titula el capitulo como conclusiones y se
nombra como consideraciones finales, ya que este estudio se enmarca en una

institucion especifica pudiendo ser un estudio de caso. Sin embargo, al mostrar
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otras instituciones educativas particulares realidades semejantes, los resultados
podrian generalizarse utilizando criterios amplios, tomando sélo una seleccién
de las categorias ¢ elementos especificos de las aplicables a otras instituciones
educativas.

Trabajar con los maestros tomando en cuenta sus intereses y
preocupaciones asegura que sus esfuerzos repercutan de una manera
significativa en su trabajo diario. Lo mas importante ha sido el proceso mismo,
que ha constituido la experiencia educativa fundamental con el fin de legrar un
cambio significativo en el aula dentro del contexto de la institucion..

La presente investigacion comprobé la declaracion del problema, ya que
el desarrollo de un modelo de trabajo docente, cuyo fin fue |la aplicacion de un
Maodelo de Evaluacion y Desarrollo Profesional Docente disefiado en un
proceso de Investigacidén-Accion con un grupo de maestros en ejercicio,
propicié en los maestros el interés por mejorar su practica.

Este estudio fue concluido, sin embargo el proceso de cambio en los
docentes continia. Cada inicio de ciclo escolar se revisa que los contenidos del
“‘Modelo de Evaluacion y Desarrollo Profesional Docente® sea vigente y se le
han realizado cambios hasta ahora menores, no descartando la posibilidad que
en un futuro los cambios sean mayores en el contenido de los criterios de

evajuacion ¢ en el mismo formato.
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Es interesante hacer notar que fue dificil para los maestros ingresar a
esta “forma de vida®, ya que es una forma de ser y actuar diferente a la
tradicionalmente esperada y practicada para un maestro. Sin embargo, una vez
iniciado este proceso los maestros estan dispuestos a continuarlo y a seguir
resolviendo problemas cotidianos con el fin de mejorar su practica, siempre y
cuando el contexto de la propia institucion [0 promueva y apoye.

Las conclusiones de este rico proceso de Investigacion-Accion nunca
podran ser finales. El iniciar un proceso de cambio en los docentes, fue dificil
en sus inicios. E! docente, citando a un maestro "vive en su mundo y no quiere
mas trabajo, ya que ‘sus ninos’, le implican suficiente tiempo®. El marcar el
inicio de la participacion docente implico afios de trabajo previo, este trabajo
consistid en el romper barreras de “si hablas, te corren”, “mejor no me
involucro®, “no va a servir de nada” y “al rato se les olvida®. Fue un trabajo
intenso de construir relaciones, didlogos y hechos concretos de participaciones
breves, donde el maestro fue parte de la toma de decisiones.

Una vez iniciada la Investigacion-Accion en la institucion, no fue facil
seguirla. La inercia de la carga de trabajo diario para el maestro, coordinadores
y director de cada centro escolar, forma parte de un sobrepeso importante que
es necesario contrarrestar constantemente. No sin tomar en cuenta que el

maestro es sujeto de multiples influencias y qQue es necesario que el director y
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los coordinadores de las secciones se encuentren presentes siempre, y que ¢l
maestro logre percibir esa presencia como una ayuda en su trabajo docente, no
como el “superior o “supervisor’ que le va a decir Qué hacer y le va a asignar
mas carga de trabajo.

Las sesiones de trabajo con los maestros, implicaron tiempo y una
organizacién administrativa diferente en la institucion, para proveer de esos
tiempos necesarios para el maestro.

La conclusion de resultados de la Investigacion-Accién se dio en el
momento en que el problema fue resuelto; es decir, cuando se concluyé el
Modelo de Evaluacién y Desarrollo Profesional para el maestro de primaria. Las
categorias formadas fueron anicamente aquellas que se relacionaban al tema
generador, dejando fuera de andiisis una gran cantidad de informacion valiosa
que puede ayudar a conocer mas de fondo al maestro de educacidn primaria en
estudios posteriores.

Es importante que todo modelo de evaluacion docente,
independientemente del sistema empelado o los criterios de evaluacién, que
basicamente serian los mismos, tenga elementos basicos de motivacion
mntrinseca, de esta manera los estudios en este campo permitieron conocer los
antecedentes de la motivacion docente. EI modelo generalizable al ser

disefiado por los maestros los motiva a participara activamente en la toma de
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decisiones del centro educativo, demandando para este fin un liderazgo
participativo y democratico

El entender {a evaluacidn formativa y sumativa como procesos
cornplementarios y el camino en la historia de éstas, fue otro de los elementos
claves que los maestros necesitaron para el plan desarrollado.

Para los maestros fue importante conocer los antecedentes de la
evatuacion docente en México y romper paradigmas en nuevos métodos y
formas no explorados en el pais.

Los estudios previos de evaluaciéon docente, fueron claves para el
desarrolio del modelo, ya que se partié de las investigaciones antericres, es
decir del conocimiento previo. Este aspecto permitid ubicar al maestro en areas
importantes de calidad global de educacidn, que para el maestro queda
generalmente en segundo plano, debido a que el docente da mas importancia a
otros aspectos.

Los diversos sistemas de evaluacién docente abrieron nuevos esquemas
de trabajo para los maestros y les permitié explorar dreas nuevas que si bien no
eran conocidas para el maestro al inicio lo motivaron a explorar nuevas

posibilidades.
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Las conclusiones finales las podemos agrupar en temas relacionados a
la evaluacién, gestion educativa, generalizacion y a la solucidén de problemas
reales, para finalizar con la aportacion concreta de este proyecto.

En cuanto a evaluacion podemos afirmar que:

1. Las consecuencias de un sistema de evaluacion inadecuado van
desde maestros y evaluadores que no toman a la evaluacion en serio
hasta menor aprendizaje en los alumnos, pasando por
inconformidades y baja satisfaccion laboral en los maestros.

2. Existe una clara deficiencia en los modelos de evaluacion empleados
actualmente en las instituciones primarias particulares.

3. El maestro desea una evaluacién sistematica, justa y constructiva,
sin embargo es necesario orientario en el proceso.

4. Los maestros fueron mas estrictos en los criterios y estandares del
sistema de evaluacion docente, producto de la investigacion-accion.
Esos criterios fueron muy enfocados a la docencia, a la ensefianza y
al proceso fino de trabajo cognitive con sus alumnos.

5. Los coordinadores y directores se enfocaron mas a los aspectos
administrativos de calidad total y satisfaccion de los padres de

familia.
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6. Es factible lograr que la evaluacién se desarrolle de forma

sistematica y organizada, ya que este estudio lo prueba.

Es posible cambiar el concepto de evaluacion en los maestros, ya
que se logrd desarrollar una cultura y filosofia de evaluacion; como
primer paso, se dejé de percibir la evaluacion docente como
amenazante y agresiva para el maestro.

Se desarrolld una herramienta que sugiere nuevas alternativas,
estrategias y recursos para que baséndose en este modelo, cada
institucion educativa lleve a cabo su proceso de transformacién y lo

adapte a su contexto educativo propio.

La gestién educativa es un area de trabajo que implica llevar a cabo

funciones académicas y administrativas, dentro de esta area las conclusiones

principales fueron:

1.

Los directores y coordinadores de las instituciones educativas
particulares, deben propiciar el constituir instancias que consoliden
una cultura de calidad y evaluacién, en la que el aprendizaje sea

prioritario, y donde i0s profesores desaprendan viejas practicas
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docentes, en este mundo cambiante, y en la que se facilite un
ambiente profesional caracterizado por un trabajo colegiado.

Es importante que en las instituciones particulares de educacion
primaria se desarrolle una cultura de evaluacion como forma
cotidiana de vida, para mantener una mejora constante analizando el
ambiente externo e intemo de las instituciones en sus propios
contextos.

Con el fin de mantener una cuitura de mejora continua, los directores
y coordinadores de las instituciones educativas, deben trabajar en
conjunto con los maestros para cambiar el concepto negativo de ia
evaluacion docente. Esto puede llevarse a cabo primero capacitando
a los directores y coordinadores en las caracteristicas de un sistema
de evaluacion docente efectivo que promueva el desarrollo
profesional.

La mayoria de instituciones educativas utilizan algun tipo de
evaluacion de desempefno para sus maestros, con el fin de
proporcionar informacion para la toma de decisiones; sin embargo,
los sistemas de evaluacién de las instituciones educativas
particulares, no son los ideales, y tanto directores como

coordinadoeores no se encuentran satisfechos con los sistemas de
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evaluacion del profesorado, ya que no estan basados en nomativas,
criterios claros y situaciones docentes concretas; el maestro, por
consiguiente las percibe como tendenciosas y desmoralizantes.

5. Para que este tipo de proyectos puedan ser viables, es necesario
una astructura organizacional menos jerarquica y mas democratica.

6. Los maestros y directores perciben la realidad de formas muy
diferentes. El director, toma en cuenta un sinnimero de aspectos en
sus decisiones, que los maestros no conocen, por esta causa las
decisiones del director les parecen desatinadas y sin sentido en
algunos casos. Si embargo fue posible hacer que la realidad se

percibiera mas objetivamente en ambas partes.

Los estudios de esta metodologia no necesariamente son
generalizables, ya que estan enfocados a la solucién de problemas reales. Sin
embargo, existen instancias generalizables como son el modelo de trabajo y el
propio plan de evaluacion desarrollado. Este uitimo punto en dos sentidos,
primero que pueda servir como tal, y segundo, que sirva de base a maestros de
otras instituciones particulares para desarrollar el propio.

Es pertinente aclarar:
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1. Oftras escuelas interesadas en hacer Investigacion-Accién. Si bien la
metodologia especifica de investigacion-accidn no ha sido
implantada en otras instituciones educativas, diferentes directores de
instituciones educativas han observado el modelo de participacion
creado y han solicitado ayuda para iniciar procesos semejantes. Si
deciden iniciar su grupo de investigacion-accién como tal, el inicio
sera posterior a la publicacién de la presente investigacion.

2. La Investigacidn-Accidn fue (til es la solucién de un problema real,
sin embargo implica tiempo y dedicacion de todas las partes. El
tiempo para proyectos de esta naturaleza, no es una constante que
se manifieste en las instituciones educativas particulares.

3. Uno de los objetivos fundamentales del proyecto era propiciar el
cambio docente, y este se dio. Se midid con ciertos indicadores
determinados, sin embargo, el proceso de cambio no es lineal y en
cierta medida los indicadores del cambio determinados, pueden ser

s6lo puntas del iceberg dentro de un proceso de cambio iniciado.

La aportacidn concreta de este proyecto de investigacion fue en dos
sentidos principalmente. Primero en aspectos particulares al cambio docente; y

segundo, en aspectos generales. Ambos se detallan a continuacion:



1.

Los maestros no cuentan con los conocimientos y el tiempo para
participar en investigaciones o a realizar investigaciones ellios
mismos, al menos dentro de esta institucidn, ya que fue necesario
guiarlos y su rol fue de basicamente el analisis de la informacion que
yo les proveia, en pocas ocasiones los maestros llegaron con
materiales buscados por ellos mismaos y que al igual se sometieron al
analsis.

Los maestros llegan a menudo a generalizaciones partiendo de
informacién poco confiable, sobreestimando sus observaciones,
tratando de entender la realidad de forma simple.

Las administraciones escolares necesitan involucrar a los maestros
en el conocimiento de la institucion a través de proyectos concretos,
para que la conozcan mas a fondo, puedan participar mas
activamente y tomar decisiones. Dandole de esta manera otra vision
global a su trabajo dentro del aula.

Los criterios que los maestros utilizan para orientar sus evaluaciones
de desemperio tienden a ser idisosincraticos y cambiantes,
apoyandose mas en la intuicion y sensaciones que en hechos y

estudios en el drea.
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El maestro maneja una gran cantidad de informacion informal, es
decir informacion de segunda mano o de “pasillo’, que o confunde y
forma en &l mapas mentales que de alguna manera le impiden
percibir 1a realidad tal cuat es.

Con orientacion, los criterios que desarrollaron los maestros son los
que los expertos consideran basicos en el desarrollo docente.

El modelo ayud¢ a los maestros a comprender mejor el proceso de
evaluacion y las expectativas puestas en ellos.

Durante los aros de trabajo en el aula en una institucién o en
diferentes, los maestros acumulan experiencias en Jas cuales tienen
muy pocas posibilidades de reflexionar en la practica y de compartir
con otros colegas. Una vez iniciado un proceso de reflexion con
maestros en ejercicio, es mas sencillo continuarlo, y establecerlo
come practica cotidiana. Este fendmeno se manifestod en la presente
investigacian, y una vez togrados {os dos objetivas propuestos al
tnicio, el propiciar un cambio significativo en la practica y desarrollar
un modelo de evaluacion docente, Ja investigacion se dio por
concluida. Sin embargo, las sesiones de reflexidon continuaron con el

grupo de maestros en temas de interés para su practica diana.
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La autoevaluacion coincide en cierta medida con la vision del trabajo

del coordinador y la percepcion de los padres de familia.

10. Es comun que algunos maestros tengan, ademas, otras actividades

1.

profesionales fuera de horario escolar, que al igual le demandan
tiempo.

El maestro de primaria estd envuelto un cimulo de trabajo y requiere
de buenas habilidades de organizacion para poder cumplic todas
aquellas demandas que sus alumnos, la institucion, los padres de
familia y la sociedad le solicitan. Los docentes se perciben
vulnerables ante esta demanda de tiempo que sus propias

ocupaciones y vidas familiares les reclaman.

12. El maestro de educacién primaria de escuela particular con siete

horas promedio frente a grupo, requiere por lo menos tres horas
dentro de la institucion sin grupo y fuera de las actividades regulares,
que implican atencion a padres de familia, papeleria, llenado de
calificaciones y otras actividades propias de su practica. Este tiempo
ideal seria para poder reflexionar saobre su practica diaria, participar
en mesas de discusion, planear, ayudar en la toma de decisiones

institucionales que implica un conocimiento profundo del interior y
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exterior para poder tomar decisiones de manera efectiva y

fundamentada y tiempo de estudio y capacitacion.

Y finalmente en cuanto la aportacidn concreta de este proyecto.

1.

La mision y vision del proyecto se pudieron concretar, primero al
propiciar el cambio docente y segundo al desarrollar el sistema de
evaluacion.

La aportacion de esta investigacion es teérica y practica. Tedrica en
la medida que se desarrollaron conceptos que describe l1a realidad
docente tal cual es en el ambito de las primarias particulares, y
practica en la medida que se logré un cambio docente y el desarrollo
de un modele viable para implementarse.

Demostrd que la Investigacion-Accion es viable, si se aplica con
rigor, y resuelve el problema de |la evaluacion docente.

El Modelo de Evaluacion y Desarrollo Profesional Docente, es una
ayuda para los directores y administradores en la mejora de la
evaluacion del profesorado y @l maestro por la general esta abierto a
desarroliar un cambio dentro del contexto de su institucion, la cual de

cierta manera le da seguridad y certeza en su trabajo.
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El modelo desarrolld estandares profesionales bien fundamentados
que pueden llegar a ser generalizables a otras instituciones
educativas primanas.

. Un sistema de evaluacidn docente efectivo reduce costos
administrativos y de capacitacion, evitando la rotacién y desercion de
maestros, y dando mejores estandares de calidad.

implica un costo institucional de capacitacion para el evaluador, que
a mediano plazo, reducira los costos que la rotacién de maestros
implica.

. Se logrd establecer un plan de manera conjunta entre los maestros,
la coordinadora de la seccidn y yo, directara de la institucidn, mismo
que les dio seguridad y certeza a los maestros.

Los maestros se sintieron escuchados en el proceso, conocieron a la
institucion educativa desde otra perspectiva, al igual que a su director
y coordinador de seccion. Esto permitio fomentar las relaciones y

construir un equipo de trabajo integrado y con un mismo fin.

10 El grupo de maestros se unid con el fin de obtener resultados en las

tareas. Forma de trabajo que se manifestd en proyectos posteriores.

11.La comunicacién mejord. Las sesiones cada vez fueron mas activas,

en las juntas regulares de maestros, la participacion fue cada vez
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mas amplia, dando lugar a temas cada vez mas profundos de
solicitud de ayuda en areas debiles de trabajo.

12. La percepcion de los padres de familia sobre el desempeno docente
mejord. Se manifesto en los resultados de las encuestas aplicadas
en los dos arios consecutivos del proceso. Asimismo como en
comentarios concretos sobre los maestros de un mejor espiritu y
dedicacion en su trabajo.

13. Los salones de clase mejoraron en calidad de ambiente fisico. Si
bien siempre ha sido un aspecto cuidado en la institucion educativa,
el maestro se centrd mas en el cuidado del ambiente donde se
desempenia.

14. Los maestros no dudaron en dar tiempo extra, siempre y cuando el
trabajo a realizar fuera productivo y con un sentido de mejora para
ellos mismos y su mejora en la practica.

15. El ambiente laboral mejord, dando lugar a mayor participacion,
convivencia € intercambio de idas entre los maestros.

16. Disminuyd el ausentismo, al hacer conciencia de la importancia del

maestro en el saldn de clase y el escuchar los comentarios de sus

comparieros ante las faltas.
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17 .Mejor6 1a puntualidad. Este fue un hecho concreto y muy
significativo. En una de las sesiones se menciond ia importancia de
que el maestro tuviera listo su salén de clases al inicio de la mafiana
de trabajo, de los momentos de organizacion en esas tempranas
horas. Los maestros que tendian a llegar tarde hicieron une esfuerzo
notorio en mejorar su puntualidad. Aun cuandae esos momentas de
llegada tarde son descontados del sueldo.

18. El grupo de maestros formé un grupo solido y funcional. Tienen una
meta en comun que es mejorar su practica docente a través de la
investigacion- accién y reflexidén de su propia practica.

19. Los maestros lograron abrir sus propias necesidades en un ambiente
propicic para que se diera. Esas necesidades fueron compartidas y
comentadas por los compaferos haciendo lluvia de ideas de posibles

soluciones y trabajo en equipo para mejorar la practica.

Algunas recomendaciones generales para estudios posteriores son las

siguientes:

1. Elaborar un manual para el evaluador, que [0 oriente en el proceso

de evaluacidn docente paso a paso.
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Desarrollar un prayecto de Investigacion-Accion con evaluadores
para el desarrolio de canocimientos, habilidades y actitudes de los
evaluadores.

Desarrollar un formato de plan de mejora, cuando en alguno de 1os
maestros evaluados, se detecten areas de oportunidad.

Desarrollar un modelo de Evaluacion Docente diferenciada, es decir
para los maestros novatos y expertos.

Correlacionar los datos de cada uno de los maestros en cada una de
sus instancias, es decir con todos los criterios de medicién del
proceso de cambio como son ia percepcién de su coordinadora de
seccion, auto-evaluacion, percepcién de los padres de familia,
indices de asistencia y puntualidad, satisfaccion laboral y motivaciéon
docente.

Analizar cada uno de los sistemas de evaluacidén docente dentro del
fos contextos institucionales.

Hacer el mismo estudio en otros niveles educativos y en educacion
publica con el fin de contrastarlos.

Con el fin sequir desarrollando profesionalmente al maestro, es
recomendable |levar a cabo mas proyectos de Investigacion-Accion

con otros problemas educativos.
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9. Si bien es dificil por el propio prablema de tiempo del maestro,
capacitarlos para que ellos mismos puedan guiar este tipo de
proyectos, no siendo una persona externa al propio grupo de
maestros quien de alguna manera lidere el proyecto.

10. En cuanto al balance entre reflexion y experiencia, quedan dudas
posteriores, y la mas importante es analizar hasta que punto los
maestros que vivieron el proceso de Investigacion-Accion pueden
continuar por el misma la reflexién y analisis de su practica por ellos

mismos de una manera estructurada.
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APENDICE A

FORMAS DE RECOLECCION DE DATOS
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Analisis de Caso

1. Temas principales, resumen de las declaraciones.

2. Explicaciones, especulaciones e hipdtesis.

3. Explicaciones alternativas, reportes menores y desacuerdos.
4. Pasos siguientes en la recoleccion de datos.

5. Revisién y actualizacidon de la forma de codificacion
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Hoja Resumen de Contacto con Temas Codificados

Tipo de contacto: [] entrevista [] teléfono O

A Lugar Fecha Escrito por

Elegir los puntos mas sobresalientes en el contacto. Numerar en |la columna
ASPECTOS SOBRESALIENTES y anotar el numero de pagina. Escribir el
TEMA(S) O ASPECTO(S) en mayusculas. Escribir nuevos temas y marcarlos

con un *. incluir comentarios personales en dobles paréntesis.

Pagina | Aspectos sobresalientes Temas /
aspectos
1.
2.
3.
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Lista de Cddigos

314

Descripcién de categorias

Caodigo

Pregunta de

investigacidon
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Definicion de codigos:
1.

2.

Eiemplos de codigos: contextos, definicidon de situaciones, perspectivas,
formas de pensar, procesos, actividades, eventos, estrategias, relaciones,

estructuras sociales, métodos, etc.
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Resumen de Documento

Documento:

Lugar Fecha Escrito por:

DESCRIPCION DEL DOCUMENTO

EVENTO O CONTACTO AL QUE SE ASOCIA EL DOCUMENTO

SIGNIFICANCIA O IMPORTANCIA DEL DOCUMENTO
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RESUMEN DE SU CONTENIDO

IMPORTANCIA DEL DOCUMENTO A UN CONTACTO EN PARTICULAR
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Comentarios de Reflexion

Tipo de contacto: [] entrevista ] teléfono O

A Lugar Fecha Escrito por

Sugerencias de temas de reflexion:
¢ ;Cudl es la relacion con el contacto? Durante el contacto y después de

este.

+ Reflexiones e interprefaciones de lo que i contacto dijo o quiso decir.

+ Dudas acerca de la calidad de algun dato especifico.

+« Comentarios de las preguntas y respuestas.
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s Comentarios acerca de las formas y protocolos.

+ Formulacién de nuevas hipotesis que puedan explicar algunos de los

datos aun no categorizados.

o Notas para clarificar con el siguiente contacta.

« Datos que se pueden unir a otros datos.

+ Reacciones personales a algunos comentarios o reacciones del

informante.

s Elaboracion o clarificacion de un incidente o evento anterior que ahora

puede ser significativo.
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Hoja Resumen de Contacto

Tipo de contacto: [] entrevista [] teléfono H

A Lugar Fecha Escrito por
|

1. ¢Cudles son los asuntos o temas que predominaron o famaron la

atencion?

2. Resumen de la informacién obtenida (o no se obtuvo) en cada una de

las peguntas hechas al contacto.

3. Comentarios sobre cualquier incidente, hecho o ideas resultado det

contacto.

4. ¢Qué preguntas se podrian hacer al siguiente contacto? (nuevas o de

verificacién)



322

Junta de Analisis de Caso

Con

Lugar Fecha Escrito por

Temas principales, impresiones, resumen de declaraciones.
2. Explicaciones, especulaciones e hipotesis.
Interpretaciones alternativas, explicaciones, desacuerdos.

Pasos siguientes en la recoleccidon de datos. Preguntas de seguimiento,

indicaciones generales.

5. Revisidon o actualizacién del sistema de cédigos.

6. Comentarios sobre lo no resuelto o nuevo.
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7. Relacién con tos contactos principales.

8. Futuro analisis de datos.

3. Datos que definitivamente no son ya necesarios.
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Resumen Provisional de Analisis de Caso

A. Lugar
1. Lugar fisico
2. Demografia y comunidad
3. Grafica de organizacion (acciones claves y sus relaciones)
B. Breve cronologia
1. Breve descripcion de la innovacién
2. Planeacion
3. Implementacién
C. Estado actual de las preguntas de investigacion
1. La innovacién
2. La organizacion social
3. La decision de implementacion
4. Dinamica de grupo durante la implementacion
5. Nueva configuracion
6. Rol de la ayuda interna y externa
7. Preguntas o asuntos por resoiver
D. Relaciones

1. Relaciones de las variables
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1. Relaciones de las variables
2. Comentarios

E. Notas metodolégicas



Recuento de Datos
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FASE |CICLO TECNICAS ACTIVIDADES Y
METODOS
1 Grabacion Entrevistas individuales a

profundidad, con cada uno
de los miembros del grupo

Notas de Observacion

campo

Grabacién Entrevistas informales con
maestros de otras
instituciones particulares

Cuestionario Encuesta a directores de
instituciones particulares

Cuestionario |primarias de Monterrey
Encuesta a maestros de
educacion primaria
particulares

Analisis de Revision de documentos

contenido de evaluacion docente

2 1 Grabacién Sesion 1.
Andlisis del ¢ Presentacion del
proceso grupal proyecto

e Creacion de
estructura de
participacion

s Proposicién de uso
de diario para anotar
ideas

e Horario, frecuenciay
duracién de las
juntas

o Propuesta de
observador
participante para el
analisis del proceso
grupal

o Discusion respecto a
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analisis del proceso
grupal

Discusitn respecto a
que implementar
Creacién de agenda
de la sesidbn 2

Notas de Observacion no

campo participante

Grabaciéon Sesion 2.

Analisis del ¢ Revision de minuta

proceso grupal

de la sesion 1
Comentarios y
evaluacién sobre los
aspectos
implementados
Comentarios
grupales e
individuales de
experiencias de
evaluacion docente
Discusion de
técnicas de
validacion de la
investigacion

Lluvia de ideas del
plan de evaluacion
Creacion de agenda
de |a sesion 3

Flujo de Observacion no
comportamient | participante

0s

Grabacion Sesion 3.

Analisis del e Revision de minuta

proceso grupal

de la sesion 2
Comentarios y
evaluacion sobre los
aspectos
implementados
Analisis de
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competencias de
evaluacion docente

¢ Lluvia de ideas de
competencias
docentes

e Revision de ideas
del plan de
evaluacion

e Discusion respecto a
que implementar

o Creacibn de agenda
de la sesidon 4

e Notas Observacion no
cronologicas participante
+ Anaiisis de Sesion 4.

conductas de
grupo

o Revisién de minuta
de la sesion 3

« Comentarios y
evaluacidn sobre los
aspectos
implementados

e Analisis de
documentos y
estudios de
evaluacién docente

s Lluvia de ideas del
plan de evaluacién
docente

e Discusién respecto a
gue implementar

o Creacién de agenda
de la sesion 5

o Analisis de Observaciéon no
episodios participante
+ Analisis del Sesidn 5.

proceso grupal

¢ Revision de minuta
de la sesién 4

e Comentarios y
evaluacion sobre los
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aspectos
implementados
Sesion de
creatividad
Propuesta de
observacion entre
iguales

Creacion de agenda
de la sesidn 6

¢ (Observacién Observacion no
de iguaies participante
s Analisis del Sesion 6.

proceso grupal

Revision de minuta
de la sesidn 5
Comentarios y
evaluacion scobre los
aspectos
implementados
Lluvia de ideas del
plan de evaluacion
docente

Discusion respecto a
que implementar
Creacidn de agenda
de la sesidbn 7

e Listado de Observacion no
competencias |participante
docentes

o Analisis del Sesidn 7.

proceso grupal

»

Revisidén de minuta
de la sesion 6
Comentarios y
evaluacion sobre los
aspectos
implementados
Elaboracion del
documento final de
evaluacion docente
Discusion respecto a
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que implementar

e Cierre
e Escalade Observacion no
evaluacién participante

Escritura del capitulo de
resultados de la tesis

Sesion 8.
Revision de capitulo de
resultados de la tesis por el

grupo
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Marzo del 2003
Estimado director,

Me es grato saludario y desearle lo mejor en esta lltima etapa del ciclo escolar.

Como parte de mi disertacién para obtener el grado de Doctor en Filosofia en el Area
de Educacién en fa Universidad Auténoma de Nuevo Ledn, estoy realizando una
encuesta a directores de colegios con el fin de conocer algunos aspectos de la
evaluacion docente, tema de la disertacidn.

Comparto con usted, las inquietudes & intereses del area, ya que también, al igual que
usted, dirijo una insiitucién educativa particular.

Le pido conteste la encuesta anexa, no es necesario que anote informacién especifica
de la institucién educativa en la cual labora, ya que los datos seran analizados en un
contexto global. La encuesta la puede contestar por este medio, enviarla por fax o con

gusto ta recogeté personalmente,

Si es de su interés obtener méas datos, o en un futuro cercano resultados de la

investigacidén, no dude en contactarme.

Agradeciendo de antemano el tiempo dedicado a la presente y su disponibilidad de

contribuir al tema de evaluacion docente en México, quedo ante usted,

Claudia Fernandez
Alumna del Doctorado en Filosofia en el Area de Educacién
Universidad Auténoma de Nuevo Ledn

Teléfono oficina 83 36 51 50
Celular 044 818 6 62 33 05
Fax 83 3551 50

Correo electrénico montsm@ monilessorisierramadre.edu.mx

fernandezlimon@ hotmail.com
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ENCUESTA A DIRECTORES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS PARTICULARES

La siguiente encuesta tiene como fin conccer la opinién de los directores de
instituciones educativas particulares sobre el tema “"La evaluacién docente en instituciones
educativas particulares en nive! de primaria”

. Marque la respuesta que mas se acerque a la situacién en i3 cual usted labora.

1. Nuimero de alumnos totaies en la institucién educativa

Oo-99 3201 - 200 [J 401 - 800 [J 601 -300
(ds01-1000 [ 1001 -1200 11201 - 1400 [ 1401 - 1800
O]

2. Ndmero de alumnos en primaria
[Jo-g9 (1201 - 200 1401 - 600 O e01 - 800
Cso1-1000 {11001 -1200 1201 - 1400 (11401 - 1600
o]

3. Ndmerc de maestros en la institucién ecucativa
Oo-10 11 -20 O21- 30 131-40
[ 41 -50 ds51-80 (161- 70 [Js81-90
o1

4. NOmero de maestros en primaria.
Oo-8 d7-12 13- 21 J22-28
29-35 36 -42 J43- 49 f150-56
o]

5. Ndmero de maestros de inglés en primaria
OJo-3 (a-s O7-9 J10-12
O13-15 J16 - 18 CJ1e- 21 O22-24
[025-27 (J2s- 30 O31-33 orC—1

6. De los maestros de primaria ;cudntos son normalistas?
Oo-3 O4-86 Od7-9 110-12
d13-1s [J16-18 O19- 21 J2z-24

O 25-27 [28- 30 [J31-33 (o |
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De los maestros de primaria ;cuantos tienen estudios universitarios?

[Jo-3 [J4-86 d7-9 [N10-12
Od13-15 [16-18 O19- 21 O2z2-24
[]25-27 []28- 30 0 31-33 OoC_]

En promedio, ;Cuantes maestros de educacién primaria dejan de laborar en la
institucion educativa al finalizar cada ciclo escolar? Sin imporiar la causa.

o 11 12 13
L14 0s Oe a-
Os Os 010 O _]

En promedio, ¢Cuéntos maestros de educacién primana dejan de laborar en fa
institucién educativa durante el ciclo escolar? Sin importar la causa.

do 11 [z 2
{14 s Os Oz
s Oe 10 o1

. En promedio ;Cual es el porcentaje estimado de asistencia en [os maestros de

educacion primaria?

[ 100% [ 99% (1 98% O 97%
[ 9%6% ] 95% [ 94% O e3%
O 92% 91% [ 90% [ 89%
O 88% ] 87% [ 86% [ es5%
O 84% O 83% O 82% o1

. En promedio ¢Cudl es el porcentaje estimad¢ de puntualidad de los maestros de
educacion primaria?

7 100% O 99% [ 98% De7%
0 96% O 95% [ 94% [0 93%
[] 92% O91% 3 20% {1 89%
[ 88% [ 87% [ 88% [ 85%

[ 84% ] 83% [ 82% OC 1
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ll. Favor de numerar, anotando 1 a la méas frecuente, 2 a la sequnda més frecuente y asl
sucesivamente.

1. Cuésles considera que son las causas por las cuales un maestro deja de laborar en la
instifucién educativa.

crecimiento profesional

salario

ambiente Jzboral

motivacioén

cambio de cludad

cainbio de carrera profesional

dopetog

preblemas personales
i ]
L1

i L]

lfi. Conteste las siguientes preguntas

2. ¢Cuenta su institucion educativa con un sistema de evaluacién de maestros?

]

3. 4 C6émo evalda a sus maestros?

| _

¢ Quién evalda a sus maestros?

C ]

4. En la institucion educativa donde usted labora, ; Como se motiva a los maestros?

L ]

5. ¢Qué considera que debe de incluir un sistema de evaluacién docente?

{ |

Le reitero mi agradecimiento en &l tiempo dedicado a esta encuesta, si le interesa conocer mas
sobre la encuesta o la investigacion no dude en contactarme.
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Marzo del 2003
Estimado maestr,

Me es grato saludario y desearle lo mejor en esta ultima etapa del ciclo escolar.

Como parte de mi disertacién para obtener el grado de Doctor en Filosofia en el Area
de Educaciéon en la Universidad Autonoma de Nuevo Ledn, estoy realizando una
encuesta a masastros de primaria de instituciones particulares, con el fin de conacer
algunos aspectos de |a evaluacion docente, tema de la disertacion.

Le pido conteste ia encussia anexa, no es necesario que anote informacidn especifica
de la institucién educativa en !a cual labora, ya que los datos serdn analizados en un
contexto global. La encuesta la puede contestar por este medio, enviara por fax o con
gusfo la recogeré personalmente.

Si es de su interés obtener mas datos, 0 en un futuro cercano resultados de fa
investigacién, no dude en contaclanme.

Agradeciendo de antemano el iempo dedicado a la presente y su disponibilidad de
contribuir al tema de evaluacion docente en México, quedo ante usted,

Claudia Fernandez
Alumna del Doctorado en Filosofia en el Area de Educacién
Universidad Autdénoma de Nuevo Ledn

Teléfono oficina 83 36 51 50

Celular 044818662 3305

Fax 83 3551 50

Comeo electrénico monism@montessonsiemamadre.edu. mx

femandezlimen@hotmail.com
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ENCUESTA A MAESTROS DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS PARTICULARES

La siguiente encuesta tiene como fin conocer la opinién de los maestros de instituciones
educativas particulares sobre el tema “La evaluacidn docente en instituciones educativas

particulares en nivel de primaria”
I. Marque la respuesta que méas se acerque a la situacidn en la cual usted labora.

1. ¢Cudntos aiios lleva trabajando como maestro?

[10-11 meses []1afio []2 afios L] 3 aiios

(4 aftos 3 5 afios [J 8 afios {117 afos

[J 8 afios [ 9 aftos [J 10 afios a1
2. ;Cuéantos afios fleva trabajando en la institucidn educativa en la cual labora?

[J0-11 meses {]1sio [ 2 afios [1 3 afios

{1 4 afos (] 5 aiios [] 6 afios [ 7 aftos

[] & afios [1 ¢ afios [1 10 aitos Or ]
3. ¢En cuantas instituciones educativas particulares ha trabajado anteriormente?

Clo 4 02 3

C]4 (s Lle 7

Ds O 10 O]

4. Es maestro de:

O Inglés O Espaiiol ] Ambas OC ]

5. ¢Es normalista?
i (CIno

6. ¢Tiene carrera universitaria?

Osi O no ecual? 1]
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. Favor de numerar, anotando 1 a la mé&s frecuente, 2 a la segunda mas frecuente y asi

sucesivamente.

1. Si ha trabajado en mas de una institucién educativa, jCuales son 1as causas pof las
cuales dejé de laborar? Marque las respuestas que considere necesarias.

crecimiento profesional

falta de reconocimiento

ascenso

condiciohes de trabajo

salario

mejores prestaciones

ambiente laboral

motivacion

cambio de ciudad

cambio de carrera profesional

problemas personales

[
]

I

2. Cudles considera que son las causas por Ias cuales un maestro deja de laborar en alguna
institucion educativa

crecimiento profesicnal

falta de reconccimiento

ascenso

condiciones de trabajo

satario

mejores prestaciones

ambiente labaral

motivacién

cambio de ciudad

cambio de carrera profesional

preblemas perscnales

L1
]

JUUUdopbuoos
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lii. Conteste las siguientes preguntas

1. ¢Cuenta su institucion educativa con un sistema de evaluacion de maestros?

2. ¢En que consiste?

3. ¢Participa usted como maestro en la forma de evaluacién de la institucion?

4. ;Quién evalta a los maestros?

5. En la instifucion educativa donde usted labera, ; Como se motiva a los maestros?

+

6. ;Como considera usted que debe ser un sistema de evaluacion para maestros?

Le reitero mi agradecimiento en el iempo dedicado a esta encuesta, si le interesa conocer mas
sobre la encuesta o la investigacién no dude en contactarme.



APENDICE C

MOMENTOS DE CAOS
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EL MAESTRO IDEAL

1. PROPOSITO
Expresar en imagenes al maestro ideal

2. CONTENIDO
o Caracteristicas del maestro ideal

¢ Cualidades del maestro ideal

3. MATERIALES
« Pilastilina
e Cartén de hiievo
e Tijeras

¢ Guillotina

4. DESARROLLC
» (10') Casa maestro modela en plastilina una figura que
represente al maestro ideal. No importa el aspecto estético, lo
mé&s importante es hacer una figura o analogia que refleje
imagenes y percepciones. Puede hacerse con ojos cerrados.
e En los cartones se colocan como letrero las cualidades o
caracteristicas que debe tener.

« Se exponen y comenta la actividad

5 TIEMPO APROXIMADO
1 hora
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UN ROMPECABEZAS LLAMADO ESCUELA

1. PROPOSITO

Facilitar el dialogo de temas que comunmente no se hablan
explicitamente.

2. CONTENIDO
« Diferentes aspectos de la gestion escolar
« Clima organizacional

3. MATERIALES

« Cartoncilio con dibujc de una escuela cortado en cuadros y en

ellos las frases a completar

4. DESARROLLO

+ Se hacen equipos y a cada uno se le dan un numero igual de
tarjetas.

+ E| objetivo es completarlas a mayor brevedad y clocarlas para
armar el rompecabezas

5. TIEMPO APROXIMADO

30 minutos

FRASES
1. En este colegio estamos comprometidos a....
2. En este ¢colegio se acostumbra gue los maestros
3. Algunas de las tradiciones mas importantes del colegio son...
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4. Los maestros en este colegio normaimente celebramos...

5. Aqui los maestros no podemos......pero si podemos.....

6. Las reglas en este colegio.....

7. Las condiciones de la escuela son....

8. Los maestros nos reunimos para....

9. Los maestros en este colegio hablamos de...... Aunque nos interesa....
10.Si me cambiara de esta escuela lo que recordaria seria.....



APENDICE D
FORMATO PARA EL ANALISIS DE DOCUMENTOS DE EVALUACION

DOCENTE
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Formato Para el Analisis de Documentos de Evaluacion Docente

1. ¢Quién desarroltd el sistema de evaluacion?

2. ;Cuales son sus caracteristicas principales

3. ¢Existen politicas institucionales de evaluacién del profesorado?

¢ Cudles son?

4. ¢En que fecha se aplica el sistema de evaluacion?

5. ¢Cuales son los objetivos de la evaluacion?

6. ¢Quién dirige y participa en las evaluaciones?

7. ¢Queé criterios se utilizan para evaluar el desempeiio del profesorado?

8. ¢Que tipo de retroalimentacion se da a los maestros?

9. ¢Como se utilizan los resultados de ia evaluacién?



10. ;. Se revisa constantemente el sistema de evaluacion?
11. ; Cudl es la base del sistema de evaluacion?

12. ¢ Quién aplica el sistema de evaluacion?

13. ¢ Se toma en cuenta los estudios del maestro? ;Sus estudios

posteriores?

14. ; Qué terminologia se emplea para describir el desempefio docente?

15. ¢ Incluye criterios para dar retroalimentacion al maestro?

16. Notas:



DOCUMENTO 1

. ¢ Por qué soy maestro?

. ¢ Por qué trabajo como maestro?

. &A quienes recuerdo como maestros que hayan dejado una hyella en

mi vida personal y profesional? ;por qué?

. & COmo fueron mis primeros afios de maestro?

. ¢Cuales han sido mis mejores experiencias como maestro?

. ¢Qué me gustaria mejorar como maestro?

. ¢ Qué hace un buen maestro en su salén de clase?
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DOCUMENTO 2

. ¢ Qué es o que mas influye en mi trabajo?

. ¢Cuadles son los rasgos que caracterizan [a cultura institucional de este

colegio?

. ¢ Codmo describiria la organizacion y relaciones en esta institucion? ; por

qué?

. ¢Qué ha entorpecido mi trabajo como maestro?

. ¢Qué me ha resultado enriquecedor en mi trabajo como maestro dentro

de esta institucién educativa?
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6. ¢Cémo puedo ayudar en esta institucién educativa?

7. ¢Qué hace un buen maestro en su salén de clase?



DOCUMENTO 3
EXPERIENCIAS DE EVALUACION DOCENTE

1. PROPOSITO
Reflexionar sobre las experiencias de evaluacion docente

2. CONTENIDO
+ Formas de evaluacidn docente
» Papel del supervisor

+ Papel del maestro

3. MATERIALES
+ Hojas blancas
+ Hojas de rotafolio

e Lapices

4. DESARROLLO

» (10") En forma individual cada uno escribe todas aquelias
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experiencias de evaluacion docente, en forma personal ¢ que se

refieran a alguien mas.

o (10’) Compartir en grupos de tres personas sus reflexiones y

experiencias.

« (20’) En los mismos grupos se identifica de los escritos todos

aquelios elementos de:
i. ¢cOmo evaluar?
ii. ¢qué evaluar?
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ii. ¢cuando evaluar?

e Cada grupo expone sus reflexiones y los elementos que se
incluyen

5. TIEMPO APROXIMADO
1 hora
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APENDICEF

ENCUESTA ANUAL APLICADA A MAESTROS



PERCEPCION DE LA INSTITUCION POR LOS MAESTROS
MARZO 2004

SECCION:

En una escala de 1 a §, siendo 1 la puntuacion mas baja y 5 la mas alta,

contesta lo siguiente:

PERCEPCION DE LA INSTITUCION,

Motivacion

Instalaciones

Satisfaccién de necesidades de

material.

Plan de prestaciones

Oportunidades de capacitacién

Posibilidades de desarrollo

(Crecimiento profesional}
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Comentarios y sugerencias:

AUTOEVALUACION

Basandotse en tu trabajo del ciclo escolar, ¢ como consideras tu trabajo en este

periodo?

Autoevaluacion

Comentarios y sugerencias:




APENDICE G

ENCUESTA ANUAL APLICADA A PADRES DE FAMILIA



ENCUESTA A PADRES DE FAMILIA. EVALUACION DEL PROCESO

En una escalade 1 a5, donde 1 es el mas bajo y 5 el mas alto,

contesta 1o siguiente basandote en tu percepcion general.
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Grado:

Salon:

[Maestro de Espaiiof Nombre:

1 2

- Disponibilidad para atencion No sé
a padres

- Seguimiento de casos No sé

- Manejo y conocimiento del No sé
NINRo

- Control de tareas No sé

- Calidad de informacién en No sé
reportes

- Calidad de informacidn en No sé
Entrevistas

- Motivacién del nifio por el No sé

maestro

- Percepcion general




maestro

Maestro de inglés Nombre:
1 2

- Disponibilidad para atencion No sé
a padres

- Seguimiento de casos No sé

- Manejo y conocimiento del No sé
nino

- Control de tareas No sé

- Calidad de informacion en No sé
reportes

- Calidad de informacién en No sé
Entrevistas

- Motivacién del nifio por el No seé

- Percepcién general

Comentarios:
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APENDICE H

ENCUESTA ANUAL APLICADA A ALUMNOS



ENCUESTA A ALUMNOS. EVALUACION DEL PROCESO

En una escala de 1 a 5, donde 1 es el mas bajo y 5 el mas alto,
contesta lo siguiente basidndote la percepcién general del maestro que
se te indica.

Grado:

Salén:

Maestro

e Mi maestro me entiende

e Me motiva a ser mejor persona

e Me escucha

e Puedo contar con €l (ella)

e Conoce bien su materia

e Explicabien la clase

e Revisa mis trabajos

e Mantiene la disciplina del salén

e Esjusto en calificar

e [Esjusto en su trato

¢ Resuelve mis dudas

e Es puntual

e Me motiva a participar

e Cumple sus promesas




APENDICE |

CRITERIOS DE EVALUACION
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CRITERIOS DE EVALUACION

NOMBRE DEL MAESTRO:

NOMBRE DEL COORDINADOR:
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1° SEMESTRE

FECHA FIRMA
MAESTRO
COORDINADOR
2° SEMESTRE

FECHA FIRMA
MAESTRO

COORDINADOR




El presente documento surge del trabajo conjunto de los maestros de
primaria, coordinadora y directora de esta institucion educativa, con el fin de
contar con un modelo de Desarrollo Profesional del Maestro de primaria.

Una copia del documento sera entregado a cada maestro al inicio del
ciclo. Este documento sera una guia en la practica de la auto evaluacion. Otro
documento idéntico sera llenado por la coordinadora basandose en sus
observaciones diarias y sus visitas de supervision a los salones de clase. En
las fechas determinadas por el grupo en julio del 2003 (noviembre y antes del
receso de Semana Santa), la coordinadora de seccion mantendra una sesion
de retroalimentacién formal con cada uno de los maestros sobre los aspectos
contenidos en el documento. El mismo documento se utilizara en las sesiones
semestrales, marcando con colores distintos los niveles de desempefio, yen
una hoja aparte los objetivos a lograr para el siguiente ciclo escolar.

Concientes de que el ciclo escolar 2003-2004, seré el primer afno de
implementacion, se mantendran sesiones constantes de retroalimentacion con

el grupo con el fin de analizar los contenidos y el proceso de puesta en

practica.
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AREA 1: PLANEACION Y PREPARACION

364

Componente 1 a: Demostrar conocimiento del contenido de las materias

1123
« Conocimiento del contenido
Notas:
Componente 1 b: Demostrar conocimiento de los estudiantes
11213
e Conocimiento de caracteristicas (intelectuales, sociales,
emocionales, habilidades, estilo de aprendizaje y
herencia cultural) de sus alumnos
»  Apoyo a estudiantes con necesidades especiales
Notas:
Componente 1 c: Generalizacidon del conocimiento
1123
o Generalizacion del conocimiento ]
Notas:
Componente 1 d: Disefio de instruccion
1123
s Actividades de aprendizaje ]
e Tareas
+ Material Montessori
e Actividades formativas (valores, linea, etc.)
Notas:
Componente 1 e: Evaluacion del aprendizaje de los alumnos
1123
» Congruencia con los objetivos instruccionales




36!

1123
s Uso para planeacion y retroalimentacion a los
estudiantes
e Apoyo y seguimiento de alumnos con necesidades
especiales 4
Notas:
AREA 2: EL AMBIENTE DEL SALON
Componente 2 a: Crear un ambiente de respeto y comunicacion
1123
e Interaccion del maestro con los estudiantes
s Interaccion de los estudiantes
Notas:
Componente 2 bh: Establecimiento de una cultura de aprendizaje
1723
e Motivacion al trabajo J
Notas:
Componente 2 c: Manejo de salén
112)3
« Manejo del grupo independencia en el trabajo y
hormalizacién
o Manejo de transiciones
o Manejo de material Montessori
e  Supervision y guia a practicantes
Notas:
Componente 2 d: Manejo de la disciplina del saién
1(2|3
e Reglas claras, congruentes y consistentes \
» Respuesta a la indisciplina de los alumnos
Notas:




Componente 2 e: Arreglo del ambiente del salén de clase

. Orden

e Limpieza

. Atractivo

Notas:

Componente 2 f: Material

« Condiciones y elaboracion

Notas:

AREA 3: RESPONSABILIDADES PROFESIONALES

Componente 3 a: Reflexion de la propia ensenianza

) Observacion

. Reflexion

Notas:

Componente 3 b: Manejo de controles

Control de tareas

Revision de libretas

Control de asistencia

Reportes bimestrales

Control de entrevistas

° Planeacién mensual Montessori / SEP

Notas:




Componente 3 ¢: Comunicacién con las familias

36

3
s Seguimiento de casos
e Actitud abierta
e Discrecion
Notas:
Componente 3 d: Contribucién a la escuela
3
s Relacion con colegas
« Participacién en eventos escolares
e Participacién en actividades de SEP
Notas:
Componente 3 e: Crecimiento y desarrollo Descripcion
3
Aumento en conocimientos y habilidad pedagéagica {cursos, etc...)
Aumento / profundizacion en la Filosofia Montessori
Notas:




Descripcion de criterios

AREA 1: PLANEACION Y PREPARACION

Componente 1 a: Demostrar conocimiento del contenido de las materias

y conocimiento de pedagogia.

NIVEL DE DESEMPENO

ELEMENTO 1

2

3

[®felglelelnsl[=laielM E| maestro comete
del contenido GUEIGCEELEEL
contenido de su
materia y no corrige
los errores de los

conocimiento
basico de su
materia, pero no
hace conexiones

El maestro muestra | El maestro muestra

solido conocimiento
de su materiay
hace conexiones
de éste con otras

estudiantes de éste con otras | partes de su
partes de su materia y otras
materia y otras disciplinas
disciplinas

Componente 1 b: Demostrar conocimiento de los estudiantes

NIVEL DE DESEMPENO

ELEMENTO 1

(ofelalelennl=laltel E| maestro no

de manifiesta

= ElaclgE (=0 conocimiento de
(RIGCIE-0EICN |as caracteristicas
sociales, de desarrollo de
SlielelosCICEM SuS alumnos, sus

habilidades, habilidades,

estilo de intereses, herencia
=Telg-Tele[P2=1CRVAM culitural, estilos de
herencia aprendizaje e
cultural) de inteligencias

sus alumnos  ulilig«Es

2 3
El maestro El maestro manifiesta
muestra entendimiento

conocimiento de
las caracteristicas
de desarrollo de
sus alumnos, sus
habilidades,
intereses y
herencia cultural,
estilos de
aprendizaje e
inteligencias
multiples, de una
manera vaga y no
precisa

general de las
caracteristicas tipicas
de desarrollo del
proceso general de
sus alumnos, en
algunos casos de los
estilos de aprendizaje
e inteligencias
multiples
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El maestro no esta
alerta de las
necesidades
especiales de sus
alumnos

Apoyo a los
estudiantes
con
necesidades

especiales

El maestro busca
en ocasiones
recursos para sus
alumnos con
necesidades
especiales

El maestro es
proactivo en la
busqueda de
recursos para sus
alumnos con
necesidades
especiales

Notas:

Componente 1 c: Generalizacion del conocimiento

NIVEL DE DESEMPENO

ELEMENTO

2

3

(e CIEllkeleilelall E| maestro no tiene
del claro como ayudar
conocimiento ERSERUICEE:)

(42 columna generalizar el

del curriculum) EelelglelelissIT=1s) (s R (6]
cual no permite
formas claras de
evaluacion

El maestro tiene
claro como ayudar
a los nifios a
generalizar el
conocimiento,
permite formas
claras de
evaluacioén pero no
lo lleva a la
practica

El maestro tiene
claro como ayudar
a los nifios a
generalizar el
conocimiento,
permite formas
claras de
evaluacion y lo
lleva a la practica




Componente 1 d: Disefno de instruccion

370

NIVEL DE DESEMPENO

ELEMENTO 1 2 3
Actividades Las actividades de |La mayoria de las |Las actividades de
de aprendizaje no son | actividades de aprendizaje son
Elel=lale 21N |as adecuadas para | aprendizaje son los | altamente
los alumnos o no |adecuados para los | relevantes para los
siguen una alumnos y la alumnos. La
progresion progresion de los | progresion de los
organizada objetivos y objetivos y
actividades es actividades es
frecuente coherente y
estructurada

Cae en exceso 0
falta de tareas. Se
presentan sin
relacién a las
presentaciones

Tareas

En ocasiones cae
en exceso o falta
de tareas, en
algunas ocasiones
no estan
relacionadas con
las presentaciones

Las tareas son
adecuadas en
cantidad, son
creativas y de gran
calidad, promueven
el desarrollo de
habilidades de
orden superiory la

- investigacion
Material Los materiales y Algunos de los Todos los

recursos no materiales y materiales y
apoyan los recursos apoyan recursos apoyan
objetivos los objetivos los objetivos
instruccionales ni | instruccionales y instruccionales y
propician el algunos propician |propician el
aprendizaje el aprendizaje aprendizaje
significativo en los |significativo en los |significativo.

alumnos

alumnos
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Las actividades
formativas no se
llevan a cabo de la
manera adecuada

Actividades
formativas
(valores.

linea, etc.)

Sélo algunas de las
actividades
formativas se
llevan a cabo de la
manera adecuada

Todas las
actividades
formativas se
llevan a cabo de la
manera adecuada

Notas:

Componente 1 e: Evaluacién del aprendizaje de los alumnos

NIVEL DE DESEMPENO

ELEMENTO 1

Congruencia
con los
objetivos
instruccionales

evaluacién no
tienen congruencia

instruccionales son
evaluados de

2 3
El contenido y los | Algunos de los La propuesta de
métodos de objetivos evaluacion es

completamente
congruente con los

con los objetivos manera adecuada |objetivos

instruccionales instruccionales, en
contenido y
proceso

Los resultados de
evaluacién no
afectan la
planeacion

Uso para

planeacion

El maestro utiliza
los resultados de
evaluacion y los
incluye en su
planeacion

El maestro utiliza
los resultados de
evaluacién para
planeary los
alumnos estan
conscientes de
como cumplen los
estandares
participando en la
planeacién de los

siguientes pasos
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Principales objetivos a lograr en esta area en el siguiente periodo

1
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AREA 2: EL AMBIENTE DEL SALON

Componente 2 a: Crear un ambiente de respeto y comunicacion

ELEMENTO
Interaccion del
maestro con
los
estudiantes

Interaccion de
los
estudiantes

NIVEL DE DESEMPENO

1 2 3
La interaccion del |La interaccion El maestro
maestro con maestro-alumno es | manifiesta genuino

algunos
estudiantes es
inapropiada para la
edad o la cultura.
Los alumnos
manifiestan falta de
respeto hacia los
maestros.

El maestro no
escucha a sus
alumnos

generalmente
apropiada, pero
refleja
inconsistencias
ocasionales,
favoritismo o
descuido hacia los
estudiantes o su
cultura. Los
alumnos tienen
poco respeto hacia
el maestro. El
maestro escucha a
sus alumnos, pero
no toma en cuenta
sus opiniones

cuidado y respeto
por cada uno de
los alumnos. Los
alumnos
manifiestan respeto
hacia el maestro.
El maestro
escucha a sus
alumnos y toma en
cuenta sus
opiniones

El maestro no logra
que sus
estudiantes
manifiesten respeto
entre ellos

El maestro en
ocasiones logra
que sus
estudiantes
manifiesten respeto
entre ellos

El maestro logra
que sus
estudiantes
siempre
manifiesten respeto
hacia ellos y su

grupo
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Componente 2 b: Establecimiento de una cultura de aprendizaje

ELEMENTO
Motivacion al
trabajo

Componente 2 ¢: Manejc de salon

NIVEL DE DESEMPENO

1 2 3
El maestro no El maestro motiva | El maestro motiva
motiva a los a los alumnos a todos los

alumnos hacia el

trabajo y mantiene
bajas expectativas
hacia sus alumnos

hacia el trabajo, sin
embargo no lo
logra del todo.
Mantiene
expectativas bajas
hacia el
rendimiento de sus
alumnos

alumnos hacia el
trabajo, y éstos
estan motivados.
Mantiene altas
expectativas hacia
sus alumnos

ELEMENTO
Manejo del
grupo:
independencia
y
normalizacion
(habitos en
general,
refrigerio, etc.)

Manejo de
transiciones
entre clases y
actividades

NIVEL DE DESEMPENO

1

2

3

La organizacion del
maestro permite
que el 100% de las
actividades del
alumno dependan
de él. El salén no
esta normalizado

La organizacion del
maestro permite
que el 50% de las
actividades del
aiumno dependan
de él, falta reforzar
aspectos para que
se llegue a la
normalizacion

La organizacion del
maestro permite
que el alumno y su
grupo sean
independientes
asumiendo su
responsabilidad en
todo momento. El
salon esta
normalizado

Las transiciones
ocurren
frecuentemente de
manera brusca y
con pérdida de
tiempo

Las transiciones
ocurren
ocasionalmente de
manera brusca y
con pérdida de
tiempo

Las transiciones
ocurren
suavemente, con
poca pérdida de
tiempo




Manejo de
material
Montessori y
didactico

Supervision a
practicantes
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El maestro no
conoce todos los
materiales

El maestro comete
errores en el
manejo del material

El maestro domina
todos los
materiales

El maestro no da
tareas claras a los
practicantes, no
soluciona
conflictos, ni los
supervisa

El maestro
generalmente
orienta a los
practicantes, sin
embargo requiere
practicar en
algunos de los
siguientes
aspectos:
asignacion de
tareas, solucion de
conflictos y

supervison

El maestro
organiza el trabajo
de los practicantes
de manera clara.
Sus supervisiones
son efectivas, asi
como su solucion
de conflictos

Componente 2 d: Manejo de la disciplina del salén

ELEMENTO
Reglas claras,
congruentes y
consistentes

NIVEL DE DESEMPENO

1

2

3

Las reglas no
estan
establecidas, o los
estudiantes estan
confundidos
respecto a ellas.
No se siguen los
lineamientos

Las reglas estan
claras para todos
los estudiantes,
pero falta
consistencia y
congruencia en la
aplicacion de los
lineamientos

Las reglas estan
claras para todos los
estudiantes y fueron
desarrolladas con su
participacion. Hay
congruencia y
consistencia en el
seguimiento de los
lineamientos




Respuesta a
la indisciplina
de los
alumnos
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El maestro no
responde a las

faltas de disciplina,

0 su respuesta es
inconsistente,
sobre reacciona o
no respeta la
dignidad del
estudiante, se
manifiestan serios
problemas de
disciplina

El maestro trata de
responder a las
faltas de disciplina
de los alumnos
pero con
resultados
desiguales. No se
manifiestan en el
salon serios
problemas de
disciplina

La respuesta del
maestro a la falta de
disciplina es
altamente efectiva y
sensible a las
necesidades de sus
alumnos. La
disciplina de sus
alumnos es buena

Componente 2 e: Arreglo del ambiente del salén

ELEMENTO

Atractivo

NIVEL DE DESEMPENO
1 2 3
El ambiente esta |Elambiente esta |El ambiente esta
desordenado ordenado pero las |ordenado, existe un

comisiones de los
alumnos son
inconsistentes

sistema de
comisiones que
funciona
perfectamente

El ambiente no es
atractivo, no tiene
mesa de la paz,
mesa de

observacion, sillas

de observacion,
ilustraciones
académicas de
apoyo en las
paredes y frisos

El ambiente en
ocasiones es
atractivo. Le falta
alguno de los
siguientes
elementos: mesa
de la paz, mesa de
observacion, sillas
de observacion,
material
académico en
paredes y frisos.

El ambiente es
siempre atractivo,
tiene mesa de la
paz, mesa de
observacion
constante, sillas de
observacion,
material académico
en las paredes y
frisos




Componente 2 f: Material
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ELEMENTO
QN Ofhhe

NIVEL DE DESEMPENO

1

2

3

No cuenta con el
material necesario
elaborado y el que
se encuentra esta
en malas
condiciones

El material
elaborado se
encuentra pero en
malas condiciones
y/o falta material
de un area o mas

El material elaborado
esta completo y en
excelentes
condiciones

Principales objetivos a lograr en esta area en el siguiente periodo

4
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AREA 3: RESPONSABILIDADES PROFESIONALES

Componente 3 a: Reflexion de la propia ensefianza

NIVEL DE DESEMPENO

ELEMENTO 1 2 3
O]oL-TaVETelola Ml E| maestro no El maestro El maestro
observa observa pero sus |observay

Reflexion

anotaciones no
tienen un formato
especifico

mantiene registros
en formatos
adecuados para
sus observaciones
los utiliza para
planear y dar
retroalimentacion

El maestro no
sabe si sus clases
son efectivas o
alcanza los
objetivos

El maestro tiene
generalmente una
impresion
adecuada de la
efectividad de sus
clases y si alcanzoé
0 no los objetivos
instruccionales

El maestro hace
una exacta
evaluacion de la
efectividad de sus
clases y del logro
de sus objetivos,
cita ejemplos
especificos y los
pondera de
acuerdo a su
efectividad

Componente 3 b: Manejo de controles



ELEMENTO
Control de
tareas:
planeacion,
revision de
entrega y
contenido
Revision de
libretas

Control de

asistencia

Reportes
bimestrales:

seguimiento y
entrega a
tiempo
Control de
entrevistas:

registro y
seguimiento

Planeacion

mensual SEP

o inglés

NIVEL DE DESEMPENO

1 2 3
El maestro no El control de tares | El control de
tiene control de del maestro esta |tareas del
tareas desorganizado maestro es

efectivo

El maestro
comete errores en
la revision de

El maestro
comete errores en
la revision de

El maestro no
comete errores en
la revision de

libretas o nolas |libretasy éstano |libretasy la

revisa es constante revision es
constante

El maestro no El control de El control de

tiene control de asistencia esta asistencia del

asistencia desorganizado maestro es
efectivo

El maestro no El maestro El maestro

cumple con el cumple cumple con

seguimiento ni
con la entrega a

unicamente con
uno de los dos

ambos requisitos

379

tiempo requisitos
El control de El maestro El maestro
entrevistas esta cumple cumple con

desorganizado y
no hay
seguimiento

unicamente con
uno de los dos
requisitos

ambos requisitos

No hay
planeacion
mensual SEP o
inglés

La planeacion
mensual SEP o
inglés es
parcialmente
efectiva y no se
adecua a las
necesidades del

grupo

La planeacion
mensual SEP o
inglés es efectiva
y flexible a las
necesidades del

grupo




Componente 3 c: Comunicacion

con las familias
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NIVEL DE DESEMPENO

ELEMENTO 1

2

3

El maestro no
tiene seguimiento

Seguimiento
de casos

El seguimiento de
los casos no es

El seguimiento de
casos es proactivo y

Actitud
abierta manifiesta una
actitud cerrada e

inflexible o

de sus casos continuo mantiene el liderazgo
en éstos
El maestro El maestro El maestro mantiene

manifiesta en
ocasiones una
actitud abierta con

una actitud abierta y
las inquietudes de los
padres de familia las

Discrecion

indiscreciones
constantemente

indiferente con las | las familias canaliza
familias adecuadamente
El maestro comete | En algunas El maestro es discreto

ocasiones comete
indiscreciones

Notas:

Componente 3 d: Contribucién a la escuela

NIVEL DE DESEMPENO

ELEMENTO 1

2

3

Re La relacion del
maestro con sus
colegas es
negativa

El maestro
mantiene una
relacion minima
con sus colegas
con el fin de
cumplir con los
requisitos de su
puesto

El maestro mantiene
una relaciéon de apoyo
y cooperacion con sus
colegas

El maestro evita el
ser involucrado en
los eventos
escolares

El maestro
participa en los
eventos escolares
solo cuando se le
solicita

El maestro participa
voluntariamente en
los eventos escolares
haciendo
contribuciones
substanciales




Participacion
€n proyectos
de SEP y
colegio

Notas:

381

El maestro evita el
ser involucrado en
los proyectos

El maestro
participa en los
proyectos soélo
cuando se le
solicita

El maestro participa
voluntariamente en
los proyectos
haciendo
contribuciones
substanciales

Componente 3 e: Crecimiento y desarrollo profesional

ELEMENTO
Aumento en

conocimientos

y habilidad
pedagdgica

Aumento /

NIVEL DE DESEMPENO

1 2 3
El maestro El maestro busca |EIl maestro busca
participa en oportunidades de |oportunidades de
actividades de desarrollo desarrollo
desarrollo profesional con el |profesional y lo

profesional de
manera limitada

fin de mejorar sus
conocimientos o
sus habilidades
pedagogicas

aplica al salén de
clases. Ademas,
lleva a cabo de
manera sistematica
investigacion de su
practica

El maestro no se

actualiza en la
Filosofia
Institucional o lo
hace de manera
limitada

profundizacion
en la Filosofia

Institucional

El maestro busca
oportunidades de
actualizacion en la
Filosofia
Institucional con el
fin de mejorar sus
conocimientos o
sus habilidades
pedagobgicas

El maestro busca

oportunidades de
actualizacion en la
Filosofia
Institucional y la
aplica en el salon
de clases

Principales objetivos a lograr en esta area en el siguiente periodo

7
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NOTAS:
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