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Evaluacion de Docentes

ABSTRACT

The actual research work begins by introducing within the general
concepts of evaluation, to then focus it in the teacher’s evaluation role and

most especifically in the elementary teachers.

Further on, an evaluation system of the primary teacher’s is proposed
following a methodology. As a result of the research you obtain reliable
information which helps to have an objetive vision of the teachers, at the
same time that a qualified report about the behaviors in what is expected of

their performance.

The evaluation system that is now presented, doesn’t pretend to
encircle the teacher in a close report, on the contrary, it wants to help the
principal come closer to reality, avoiding only subjectivism, in order to help

him/her to have a fair decision about his /her staff members.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion comienza por introducir en los
conceptos generales de evaluacion, para luego centrarse en la evaluacion del
desempefio de los docentes y, mas especificamente, de los docentes de

primaria.

Mas adelante se propone un sistema de evaluacion del desempefio de los
docentes de primaria, siguiendo una metodologia. Como resultado de la
investigacion se obtienen datos confiables qué ayudan a tener una vision
objetiva del desempefio de los docentes a la vez que se elabora un reporte

cualitativo sobre las conductas que se esperan de su trabajo.

El sistema de evaluacién que a continuacion se presenta, no pretende
encasillar al docente en un reporte cerrado, por el contrario, busca acercar al
directivo a la realidad, evitando el subjetivismo puro, para ayudarlo a una

toma de decisiones mas justa sobre su personal académico.
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INTRODUCCION

La tendencia de varias corrientes filosoficas actuales apunta hacia un
relativismo social. El hombre decide, desde su punto de vista, lo que es la
verdad. Esto nos ha llevado a un silbjetivismo aberrante en donde es muy
dificil aventurarse a dar juicios objetivos primero sobre las cosas y luego, lo

que es mucho mas dificil, sobre las personas.

Sin embargo, desde mi punto de vista, la objetividad es la unica
posibilidad de sostener cualquier explicaci(’m ultima sobre el hombre y, por
lo tanto, es posible dar juicios sobre las personas con aproximaciones de alto
grado de probabilidad hacia la realidad.

En el campo de la evaluacion de desempefio, la manera mas facil de
caer en la injusticia de las preferencias o rechazos por motivos casi siempre
de ongen afectivo, es dejando a la subjetividad la valoracion del trabajo de
los subordinados. Es por esto que ante la toma de decisiones sobre el

personal docente, conviene tener un acercamiento objetivo al evaluar su

desempefio.

La evaluacion de desempefio se ha profundizado sobre todo en la
administracion, sin embargo, la educacién retoma varios de sus principios
para aplicarlos a la evaluacion de docentes, sin perder de vista que el
docente es un formador y, por consiguiente, tiene diferencias con el
empleado de una empresa. Por ejemplo, el empleado aplica una férmula y

‘obtiene un resultado, pero el formador, al enfrentarse a la libertad de la
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persona, no puede aplicar “formulas magicas” para obtener un mismo

resultado en los alumnos.

Siguiendo a la experiencia se dice que la aparicion de una conducta
deseada o no depende de la actitud de la persona. Pareciera que la medicion
de las actitudes es un campo sumamente subjetivo pero, si la conducta tiene
como representante la actitud, entonces puede valorarse objetivamente la
conducta por medio de las actitudes. Y las conductas a evaluar, deben ser
las que se refieren al trabajo desempefiado en la empresa, el colegio o el

negocio, dado que es el ambito que corresponde al directivo.

El presente trabajo pretende ser el inicio de un disefio para evaluacién
de docentes que permita al director de un centro educativo tener una
referencia objetiva sobre el trabajo de sus docentes de una manera confiable

y valida en el menor tiempo posible.

Esta aportacion esta abocada a los docentes de primaria porque poco
se ha atendido la adecuada evaluacion de los mismos y, al realizarse erun
colegio particular, encaminada a sugerir un sistema de evaluacién para
maestros que no estan supeditados a sindicatos o plazas politizadas y que por
lo tanto requieren de un continuo y motivante crecimiento dentro de la

institucion.

El trabajo comienza con un estudio teérico sobre lo que es la
evaluacion y, especificamente la evaluacion docente. En los primeros temas
se trata de profundizar sobre la evaluaciéon de desempefio en general, para

que a medida que se avanza en el trabajo, se concreten las caracteristicas,
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métodos, tipos, objeto y fundamentos en general de la evaluacién de
docentes. Al llegar a la teorizacion del quehacer del docente de primaria se
da uno cuenta de que se ha escrito poco sobre este tema por lo que, en
nuestro trabajo, se dedica un capitulo a tratar de perfilar y definir al docente

de primaria.

En la segunda parte del trabajo se ha pretendido seguir una
metodologia adecuada para llegar a plantear una propuesta especifica de
evaluacion para maestros de primaria y se ha escogido al Instituto Andes de

Puebla para la aplicacion del sistema.

En esta metodologia se han tipificado y definido operacionalmente
las variables o topicos que se considera pertinente evaluar en cada profesor,
se han jerarquizado y se han formulado algunos supuestos. Mas adelante se
define la poblacién y se prepara un disefio de investigacién con los

instrumentos, puntajes, categorias, rangos y tabuladores,

Con todo esto se ha buscado obtener resultados confiables y validos, y
presentarlos de tal manera que su interpretacion y analisis sean sencillos y

utiles para la toma de decisiones de un director de primaria.

Los resultados han sido muy positivos en el orden de la eficacia. Se
ha logrado, invirtiendo poco tiempo tener una evaluacién profunda y cercana

a la realidad objetiva que ha permitido certidumbre en la toma de decisiones.

Se hallé que la evaluacion sistematica y objetiva, sobre todo a nivel

primaria, es un campo de oportunidad para resarcir desde las bases uno de
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los principales problemas de la educacion en México, el seguimiento y
capacitacion continua de sus docentes, que repercute a su vez en la calidad

académica de los alumnos.

En lo personal esta experiencia ha sido muy enriquecedora y ha
permitido que en su aplicacion los maestros se sientan motivados al
percatarse de que tanto sus coordinadores de primaria como un servidor,

director general del colegio, nos fijamos en su trabajo y lo reconocemos.

Se espera que este trabajo sea de utilidad para todo Director de
Escuela Primaria como un sincero reconocimiento a su encomiable y

abnegada labor.
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I. FUNDAMENTACION TEORICA

Con frecuencia los directivos de las escuelas se enfrentan a la toma de
decisiones sobre su personal. Se tiene que decidir sobre su permanencia en
la institucién, sobre su salario, sobre su capacitacién, sobre su
reconocimiento, etc., y uno de los principales problemas es la subjetividad
con la que se toma esta decisiéon. Este problema esta muy relacionado con el
tiempo del director, cuando éste tiene que tomar la decision, regularmente
esta lleno de ocupaciones y se le ha venido encima el tiempo por lo que toma
su lapiz y decide sin mas. El que escribe es director general de un colegio y
sabe que mis colegas no me dejardn mentir. Y para contextualizar mas este
problema se hara referencia al Instituto que dirijo, el Instituto Andes de
Puebla, colegio que pertenece a una cadena de colegios en México y algunos
otros paises y que busca en sus lineas fundamentales, un alto nivel
académico y una formacion integral y personalizada. En el Instituto Andes
de Puebla, para lograr los objetivos esenciales, se tiene como una de sus
principales estrategias, el tenmer una planta magisterial capacitada a su
maximo nivel e integrada con la institucion. Para que esto se haga una
realidad, se deben buscar sistemas que permitan conocer con detalle la
situacion de cada docente en cuando a su rendimiento docente, a su control
disciplinar, a su puntualidad, antigiiedad, etc.. Con esto se puede decidir,
hacia el final del curso sobre su capacitacién, permanencia y
reconocimientos. Pero estos sistemas deben adecuarse a la realidad que vive
un director y, es precisamente este punto, el que se buscard desarrollar en
este trabajo.

Se comenzara por hablar de la evaluacion en general, tomando

algunas ideas de la evaluacion de desempefio en la administracién, para
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luego acercarse a el quehacer de docente y proponer, en la segunda parte, un

sistema de evaluacién para el mismo.
1.1. La evaluacién en general

La evaluacion de una persona por otra, es tan antigua como el hombre
mismo. Los hombres por lo general han considerado el valor de otros
hombres en una variedad de situaciones y probablemente lo continuaran
haciendo. La mayoria de las evaluaciones de este tipo, sin embargo, estan
hechas en una forma casual y no sistematica, dandosele poca consideracion a
los elementos importantes comprendidos en el proceso evaluativo. Sin
embargo, los programas formales de evaluacién son distintos segin la
circunstancia, ya que cuentan con objetivos claramente enunciados y con un

sistema bien organizado para alcanzarlos.

Los programas de evaluacion se han convertido en una parte principal
de los sistemas de administracién de personal en todos los tipos de
organizaciones. El hecho de que mas de las dos terceras partes de 426
industrias de transformacién y 529 de otra indole, estudiadas en una
encuesta, se encontrd qué tenian programas de evaluacién de desempefio,

indica la aceptacion generla de tales programas en al industria. (Chruden
Serman, 1985:240)

Los programas de evaluacion en la industria son utilizados por varios
fines: determinacion del salario, promocion a otros puestos, ayuda para que
el supervisor conozca a los empleados, provisién de datos para aconsejar a

un empleado sobre su progreso, entrenamiento y desarrollo, para la
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investigacion y para acciones de personal tales como transferencias,
despidos y suspensiones. Y aunque en estas primeras generalidades se
inclinan los conceptos hacia las empresas, no se puede descartar su valia
para la escuela que, al final, es la empresa del servicio educativo y puede
valerse en parte, de la investigacion que la empresa ha desarrollado en el

ambito de la evaluacion del desempeiio.

En virtud de que la evaluacion comprende a toda persona en una
organizacion - sea como evaluador o como quien estd siendo evaluado, o en
ambas capacidades- es importante que antes de usar un sistema para que
sirva los varios propdsitos que pueda tener, éste debe estar bien establecido

y operando con efectividad.

En cualquier proceso de evaluacion es importante considerar la base
contra la cual se compara a los individuos, o sea, los estandares de trabajo o
criterio de ejecucién satisfactoria.  “Si bien cada persona que estd
conduciendo una evaluacion tiene cierto estandar o guia contra el cual hace
comparaciones, estos estandares o criterios deben ser seleccionados
previamente sobre la base del estudio y el conocimiento de los

requerimientos de un puesto.”(Gary Desler, 1991:549).

En el trabajo de produccion, el rendimiento de un individuo en
términos de cantidad’ y calidad puede ser comparado con los estandares
desarrollados por medio del estudio de tiempos y movimientos. Asimismo
en los puestos de ventas y en otros tipos de trabajo, que proporcionan
indicadores numéricos precisos y validos sobre el éxito en el trabajo, es

insostenible confiar s6lo en evaluaciones subjetivas. “En los puestos, cuya
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gjecucion no puede ser evaluada principalmente en términos de produccion,
o en los cuales se consideran esenciales cualidades intangibles tales como la
persistencia, la lealtad a la compaiiia, la rapidez para tomar decisiones y
caracteristicas similares, tradicionalmente se han usado las observaciones
personales y los informes del personal de supervision.”’(Chruden-Sherman,
1985:242).

En afios recientes, sin embargo, se han empleado con mayor
frecuencia métodos en los cuales el desempefio de un individuo es
comparado con objetivos o expectativas que fueron establecidos en una
etapa anterior, usualmente una revision trimestral o semestral anterior. En el
caso de los ejecutivos, por ejemplo, el criterio para calificarlos incluye
factores tales como las utilidades en la parte de la compaifiia que administra,
el registro de rotacion de los inventarios alcanzado, el servicio a los clientes,
los métodos mejorados, la reduccion de costos, el mejoramiento de la
posicion del mercado para un producto, la reduccion de tiempo perdido, de

incidencia de accidentes, etc.

Pero esto que en la industria ha ido avanzando, en la escuela

encuentra dificultades y algunos atrasos o deferencias.

1.2. Importancia de la evaluacién de docentes en las escuelas

En base a una investigacion realizada sobre la evaluacién magisterial,

se puede decir que la calidad de los centros educativos se vincula a varias

caracteristicas consideradas cualitativas de los procesos y productos de la
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educacion:

e Curriculum (objetivos, contenidos, medios y evaluacion)

e Seleccion y formacion de profesorado

e Tipo de liderazgo y direccion de los centros escolares

¢ Clima de clase institucional

e Resultados educativos (extension y profundidad de los
conocimientos adquiridos, desarrollo intelectual de los alumnos,
influencia social, cultural, econémica y politica de la escuela, etc.)
(IIDEAC, abril 1997:2).

Pero principalmente la razén, es que una escuela de calidad debe tener
a los mejores docentes. ;Y como asegurar esta calidad es uno de los
principales retos de los directivos de las escuelas?. Primero, se tiene que
asegurar que los maestros que se contraten tengan la calidad minima
deseada, después se tiene que asegurar que esta calidad se mantenga y se

incremente teniendo cuidado de mantener una cohesién institucional.

La primera parte supone un cuidadoso proceso de seleccion, con
criterios previamente establecidos. La segunda parte requiere de un

continuo proceso de evaluacion del desempeiio del maestro.

Este proceso de evaluacion tendra siempre dos finalidades: por un
lado y en primer lugar apoyar al docente para la mejora de su labor como
docente y formador, es decir, como encargado de un proceso de cambio
integral en el alumno, y por otro dar elementos a los directivos para la

promocién y el otorgamiento de estimulos a los docentes de la escuela.
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1.3. Caracteristicas de un sistema de evaluacién docente:

Un sistema de evaluacion docente consiste en la aplicacion de una
senie de intrumentos que contengan y evaluen todas las conductas y aspectos
esperados en el desempefio del docente, para luego presentarlos de manera

sintética, objetiva y cualitativa.

Para que el sistema de evaluacion de un centro educativo sea eficiente
, debe responder a las siguientes caracteristicas:

e Los elementos a evaluar deben contemplar todos los aspectos que
definen a un buen maestro de acuerdo a los criterios de la
institucion marcados en el perfil del maestro, los manuales de
funcionamiento y el reglamento escolar (formaciéon académica,
experiencia docente y profesional, habilidades docentes,
identificacion con los principios de la escuela, entre otros).

e Tomar en cuenta el desarrollo laboral y la eficacia en el logro de
los objetivos educativos.

» Ser transparente, es decir del conocimiento de los docentes.

e Aplicarse a todos los maestros sin excepciones.

¢ Reconocer el desarrollo profesional de todos los maestros en los
periodos establecidos de evaluacion. (IIDEAC, 1997:3).

Profundizando en este punto, se sintetizan las caracteristicas
principales del sistema de evaluacion de una escuela del entorno, el insituto
Fray Junipero Serra. En ella se contemplan tres elementos:

e FEvaluacion de habilidades docentes
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¢ Evaluacion del desempeiio en la escuela

o Evaluacién curricular

Como todo sistema de evaluacidon tiene procesos permanentes que
permiten detectar el desarrollo profesional del docente en cada una de las
tres vertientes mencionadas. Hablar de desarrollo implica conocer el punto

inicial a partir del cual se evalua.

Por ello el sistema de evaluacion que se ha implantado en esta escuela

contempla varias etapas:

1. La etapa inicial en la que se determinaran las habilidades y
caracteristicas actuales de los maestros de las cuatro secciones de
la escuela.

2. Las evaluaciones anuales que determinaran y valoraran .los

cambios en el desarrollo profesional de cada maestro.

La etapa imcial comprende la evaluacion de los tres elementos que se
mencionaron anteriormente; habilidades docentes, desempefio en la escuela,

aspectos curriculares.

A manera de ejemplo se presenta una descripcion del proceso de
evaluacion y sus principales rubros de la escuela mencionada:

1. Evaluacién de aspectos generales del clima institucional. Se determinara
por cada ntvel de la escuela, el nivel de compromiso con la misma, la
identificacion con sus principios educativos, la satisfaccién del maestro
con la escuela, su percepcion del liderazgo del director de nivel y del

director general, asi como los elementos del reconocimiento a su labor
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que cada maestro desearia tener. Este cuestionario se distribuye a todos
los maestros los cuales lo contestan en forma anonima.

2. Evaluacién de las habilidades docentes. Mediante la filmacién de una
clase y su posterior evaluacién se determinara la existencia de las
habilidades docentes minimas que debe tener un docente. Esto permite
por un lado apoyar a cada docente e lo individual a realizar mejor su
labor, y por otro lado orientar las actividades de capacitacion y
actualizacion de la escuela.

3. Evaluacion del desempeiio en la escuela. Para una escuela, un docente de
calidad no solo es aquel que tiene grandes habilidades docentes, sino
también el que se compromete con el desarrollo de la propia escuela, el
que mantiene actitudes positivas en su trabajo hacia sus alumnos, hacia
sus colegas maestros y hacia las normas y reglamentos de la institucion.
En esta etapa inicial, el desempefio se evaluard como desempeiio previo
general en la escuela. Para mantener el espiritu de justicia en la
evaluacion de personas, y no depender de solo un punto de vista, se
incorporé un analisis de la opinidn que tanto e director de seccién como
el coordinador académico, pudieran tener de cada maestro. En algunas
secciones se incluye también la opinion del prefecto. A estas
evaluaciones del desempefio previo, se agrega una autoevaluacion de
cada maestro, que ademas de darle tranquilidad de ver su propia opinion
tomada en cuenta, le sefiala los principales puntos a los que la institucion
da importancia en la evaluacion de su cuerpo docente.

4. Evaluacién Curricular. La evaluacién curricular de los maestros se centra,
en la escuela analizada, en cinco aspectos distintos:

e Permanencia en la institucion. Se considera el tiempo o

antigiltedad que ¢l maestro tiene en la institucion como docente o
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realizando otro tipo de actividades.

Formacion Académica. Se considera por un lado la formacién
académica del maestro y por otro la actualizacién que haya tenido
tanto en los aspectos relacionados con las habilidades docentes
como en la tematica de las materias que imparte.

Experiencia docente. Se consideran los afios frente a grupo
dandole mas peso a los que se realizaron en la propia institucion u
otros colegios de la misma cadena.

Experiencia profesional. Tomando en cuenta que el trabajo
profesional realizado antes de iniciarse como maestro puede ser
muy enriquecedor para las personas, éste se considera aunque con
menor importancia que los empefiados como docente.

Actividades de investigacion. Ante la importancia que tiene para
un maestro el participar en actividades de investigacion, el sistema
de evaluacion reconoce las publicaciones en todo tipo de medios
asi como la participacion en proyectos especificos. (IIDEAC, abril
1997:5).

Hasta aqui se termina con el analisis del sistema de evaluacién de una

escuela del entorno. En conclusion, se nota una preocupacion por establecer

un equilibrio entre las habilidades docentes, el desempefio previo y la

formacion académica junto con los otros aspectos curriculares. De esta

forma un docente con una formacion académica aceptable, y con experiencia

tendria un mayor puntaje que un docente que ha estudiado mucho pero

recién se inicia como docente; por otro lado los puntos de desempefio previo

permiten establecer diferencias entre maestros con formacién y experiencia

similar pero con distintas habilidades docentes y actitudes hacia su trabajo.
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La experiencia recién descrita sirve de punto de referencia al plantear
un sistema de evaluacion docente para el Instituto Andes de Puebla. Una
institucion de gran prestigio en Puebla y que busca como base de sus logros,
una planta docente altamente capacitada y formada para lograr la educacion

integral y personalizada en cada uno de sus alumnos.

1.4. Objetivos de la evaluacion de docentes

Poco se ha escrito sobre la evaluacion de docentes, que es una parte
fundamental de la evaluacién educativa, no obstante los esfuerzos que en el
tema de la evaluacion educativa se ha tenido ultimamente, tal es el caso del
Foro nacional de Evaluacion Educativa celebrado en Colima en 1995, o las
investigaciones para la certificacion educativa para el ingreso y permanencia
en la FIMPES, o sistemas de evaluacién para la comparacion internacional

como "The College Board" que tiene sus oficinas en Puerto Rico.

Los objetivos de la evaluacion educativa son muy amplios y no se
refieren exclusivamente, que mas bien en lo menos, a la evaluaciéon de
docentes por lo que buscando en revistas, ensayos e investigaciones
alrededor de la evaluacion educativa y retomando la experiencia personal de
15 afios dedicados a la educacion, se tratara de rescatar lo conducente a una

idea clara de lo que se entiende por evaluacién de docentes.

La Direccion General de Evaluacion de la Subsecretaria de Planeacion

y Coordinacion que suscribe a la Secretaria de Educacion Publica hizo en
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1995 un intento de evaluacién de docentes, esto a partir de la creacion de la
carrera magisterial con el objetivo de elevar la calidad de la educacién y
revalorar la funcién magisterial consistente en un sistema de promocién
horizontal, cuya participacion es voluntaria e incluye un esquema de
mejoramiento salarial sustentado en los resultados de una evaluacion
docente. En este intento, la Direccion de Evaluacion no se detiene tanto a
escribir sobre el concepto de evaluacion, pero es interesante conocer los

cinco aspectos que ellos consideraron como los factores a evaluar en los

docentes:

FACTOR VALOR MAXIMO
Antigiiedad 10

Grado Académico 15
Preparacidn Profesional 25
Actualizacién 15
Desempefio Profesional 35

Total 100

Por otro lado, 1a FIMPES, la mencionamos porque aunque su objeto
es la educacion superior puede darnos elementos validos para la evaluacion
del docente de primaria, en sus procesos de certificacion habla en la seccion
III sobre el profesorado. Tampoco se detiene a teorizar pero si deja claros
algunos parametros de la evaluacion como las credenciales académicas,

concursos de oposicion, publicaciones de los profesores, grado académico,
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experiencia y capacitacion.

Es claro que al hablar de evaluacion de docentes se prefiere hablar de
algunas notas que delimiten su labor con objetividad, pero al teorizar es
importante reflexionar si realmente puedo encuadrar en una evaluacion
objetiva a las personas. En su sentido amplio el término evaluacion significa
"dar un valor", que en lineas de pensamiento positivista se entiende como la
calificacion de la persona. Pero resulta que la persona en su individualidad
es impredecible y, asi puede hacer cosas buenas que parecen malas o
viceversa, o puede nadar en un océano de circunstancias que influyan en una
inmensa diversidad de respuestas, o bien puede hacer uso de su libertad de
manera responsable, aparentemente responsable, irresponsable o
aparentemente irresponsable. Es por esto que el resultado de una evaluacion
de docentes debe ser el resultado de una evaluacion cualitativa que, antes de
reducirse a nimeros generales, se presenta de manera singular y parte de la

persona de cada docente.

Un ejémplo de lo injusta que puede ser la evaluacion humana es el
siguiente: un cazador ve a un conejo saltar hacia los matorrales, dispara,
pero casualmente entre la maleza jugaba un nifio y lo mato; llegé la justicia
humana y sin temor a equivocarse metio a la carcel al cazador... otro dia un
asesino intentaba matar a un nifio que salté hacia los matorrales, el asesino
dispar6 su arma pero, casualmente la bala dio en un conejo; llegd la justicia
humana y al ver que habia matado a un conejo, lo dejo libre... asi el cazador
purgd una larga condena en la carcel mientras que el asesino siguié

transitando libremente por las calles...
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De la misma manera, puede ser que encontremos a maestros
aparentemente perfectos que obtendrian una excelente evaluacion y que, sin
embargo, sean déspotas o injustos con los nifios; u otros que estando seguros
que tienen la simpatia del evaluador hagan una labor docente a su medida y

conveniencia.

En fin, sélo Dios puede evaluar con justicia a una persona y saber sus
intenciones. Es por eso que la evaluacién docente no es una evaluacion de la
persona, sino de su desempefio que se traduce en frutos o carencias de su
compromiso con la educacion. Por ello la medicion del desempeiio de los
docentes no debe tomarse como un encasillamiento radical, sino como una
aproximacién a la realidad de la persona y referida exclusivamente a su
labor de ensefianza educativa. Debiera darsele un sentido personalizado al
comentarse los resultados con el evaluado y escuchar atendiendo a sus

puntos de vista. Esta es una vision cualitativa del fenomeno.

En este punto cabe remarcar la relacién que existe entre la actitud, la
conducta y el desempefio. En una escuela primaria como el Instituto Andes,
como en cualquier empresa, se espera de los empleados un vnivel de
desempefio. Pero este nivel no se compone solo de ideas abstractas, aunque
los 1dearios pretenden dirigir a las conductas, son las conductas dirigidas las
que al final pueden dar mayor certeza del buen cumplimiento del empleado.
Por ejemplo, en una institucion educativa catolica, puede haber un empleado
que predique con éxito la doctrina filosofica del colegio pero que, llegue
tarde a sus clases, no las prepare, no entregue listas, etc. En este caso, si se
hace una evaluacién subjetiva por el concepto del directivo simplemente, es

probable que la persona quede de las mejor evaluadas “porque siempre habla
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con propiedad en las juntas de consejo”, pero si se va a las conductas

deseadas en el desempefio del puesto, entonces su evaluacion seria baja.

Por otro lado, las conductas esperadas no se darian, si no hay de fondo
una actitud positiva que las impulse. La conducta es el resultado de las
actitudes, y el desempefio es el resultado de una serie de conductas con
respecto al trabajo. Con esto se salva la posibilidad de dar juicios objetivos
sobre las actitudes de las personas, se pueden dar, siempre y cuando se
refieran a conductas que, para que se den, hayan requerido de ciertas
actitudes y, que las conductas, se encuentren en un perfil esperado de

desempeiio.

1.5. Métodos y técnicas de evaluacion de desempeiio

Existen varios métodos y técnicas de evaluacion de desempefio.

Destacan las siguientes:

A. Escala grafica de calificacion. Escala que enlista varias
caracteristicas y un rango de desempeiio para cada una. Al colaborador se le
califica al identificar la calificacién que describa mejor su nivel de

desempefio para cada caracteristica.

B. Método de alternancia en la clasificacion. Clasifica a los empleados

del mejor al peor en torno a una caracteristica en particular.
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C. Método de comparacion de pares. Clasificar a los subordinados
mediante una tabla de todos los pares posibles de individuos para cada

caracteristica e indicar cual es el mejor empleado de ese par.

D. Método de distribucion forzada. Similar a la graduacion de una
curva; se colocan porcentajes predeterminados de empleados en varias

categorias de desempeifio.

E. Método de incidente critico. Llevar un registro de ejemplos poco
comunes, buenos o indeseables, de la conducta de un colaborador

relacionada con el trabajo, y revisarlo con é1 en momentos predeterminados.

F. Escala de clasificacion basada en el comportamiento. Método de
evaluacion que apunta a combinar los beneficios de incidentes criticos
narrativos y calificaciones cuantificadas al basar una escala cuantificada en
ejemplos narrativos especificos de buen o mal desempefio. (Moreno
Bayardo, 1984:140).

G. Método de evaluacion cualitativa. Recoger el grado de presencia de
conductas esperadas y que reflejan ciertas actitudes. Se presenta un reporte

cualitativo.

Existen cinco problemas basicos que pueden socavar la eficacia de

herramientas de evaluacion tales como las escalas graficas de calificacion:

1. Estandares de desempefio poco claros. Una escala de evaluacion
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que estd demasiado abierta a la interpretacion; por el contrario, incluye
frases descriptivas que definen cada caracteristica y lo que se entiende por

estandares como "bueno"” o "insatisfactorio”.

2. Efecto de halo. Se refiere a que la calificacion de un subordinado en
una caracteristica ("'se lleva bien con los demas") influye en la manera en
que se califica a esa misma persona en otras caracteristicas (como podria ser

la "cantidad de trabajo").

3. Tendencia central. Todos los empleados son calificados como

promedio. Se evitan calificaciones altas o bajas.

4. Lenidad o rigidez. El problema que se presenta cuando un jefe

tiende a calificar a todos los subordinados o muy alto o0 muy bajo.

5. Sesgo. La tendencia a permitir que las diferencias individuales
como edad, raza y sexo afecten las calificaciones de evaluacién que reciben

estos empleados (Gary Desler, 1991:565).

La mayoria de los docentes probablemente deseen alguna explicacion
especifica o ejemplos respecto a la razén de su evaluacion alta o baja y, para
esto, reunir incidentes criticos puede ser util. En este caso, debe mantenerse
un registro de ejemplos buenos o indeseables, poco comunes en el
comportamiento de cada persona en su trabajo. Este sistema puede ser util
para identificar ejemplos concretos de buen y mal desempefio en término de
las actividades especificas que se espera que lleven a cabo los subordinados.

Aun cuando la escuela exija que se resuman las evaluaciones en forma de
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una escala grafica de calificacion, tener un reporte cualitativo sobre cada
docente es lo mas util cuando llegue el momento de comentar la evaluacién

- con el colaborador.

Es importante que el docente considere justa la evaluacion, y a este
respecto hay que hacer cinco cosas: que conozca lo que se le va a evaluar;
evaluar su desempeiio frecuentemente; asegurarse de que el coordinador esta
familiarizado con el desempefio de la persona; asegurarse de que hay un
acuerdo entre el coordinador y el docente con respecto a sus
responsabilidades del puesto y finalmente, solicitar la ayuda de la persona

cuando se formulen planes para eliminar debilidades en el desempefio.

Al dar a conocer la evaluacion se considera importante describir

algunas lineas sobre la entrevista.

Existen tres tipos de entrevistas de evaluacién, cada una con sus
propios objetivos. La primera para el desempefio que es insatisfactorio pero
corregible. En este caso, el objetivo de la entrevista es elaborar un plan de

accién para corregir el desempefio insatisfactorio.

El segundo tipo de entrevista es para los empleados cuyo desempefio
es satisfactorio pero cuya promocion es imposible. El objetivo en ese caso

no es mejorar o desarrollar a la persona, sino mantener el desempefio

satisfactorio.

Finalmente, est4 la entrevista de satisfactorio-promovible en la que el

objetivo principal es comentar los planes de carrera de la persona y
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desarrollar un plan de accion especifico para el desarrollo que necesita el

empleado para pasar al siguiente puesto.

Hay tres cosas que se deben hacer para prepararse para la entrevista de

evaluacion: reunir datos, preparar al docente y elegir el momento y lugar.

Al realizar la entrevista, lo principal que se debe tener en cuenta es
fijar el tono al inicio de la entrevista, ser tan positivo como sea posible,
resumir los puntos de vista del docente y el coordinador y posteriormente

desarrollar un plan de accion.

Para lograr un cambio constructivo en el comportamiento del docente
es importante que éste hable en la entrevista. Lo que hay que hacer para
alentarlo a que hable es: probar el silencio, utilizar preguntas abiertas,
presentar las preguntas en forma de un problema, utilizar una pregunta como
orden, utilizar preguntas de eleccion para tratar de entender los sentimientos
que subyacen a lo que la persona dice y repetir el ultimo punto de la persona
en forma de pregunta. Por otra parte, lo que no debe hacer es hablar todo el
‘tiempo, utilizar preguntas restrictivas, elaborar juicios, dar consejos libres,
utilizar calificativos agresivos, ridiculizar restar importancia y utilizar el

sSarcasino.

La mejor manera de manejar un docente defensivo es proceder con
mucho cuidado.  Especificamente, reconocer que el comportamiento
defensivo es normal, nunca atacar las defensas de una persona, posponer las

acciones y reconocer las limitaciones propias del coordinador.
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St se estd genuinamente interesado en utilizar la entrevista de
evaluacion para mejorar el desempefio subsecuente del coordinador, lo mas
importante es tratar de aclarar los problemas relacionados con el trabajo y

delinear metas de mejoramiento y un calendario para alcanzarlas.

Las evaluaciones de desempefio son el punto en que se determina qué
tan eficaz ha sido el coordinador para lograr motivar a que los docentes
lleven adelante su vocacion logrando un alto rendimiento académico, una
disciplina propia, una integracion con la institucion, una superacion personal
académica, etc. El siguiente paso es dar retroalimentacién a los docentes en
torno a la manera en que se desempefian y (si es necesario) identificar

problemas y tomar medidas correctivas.

En conclusion, parece que al hablar de evaluacion de desempefio en
educacién, solo hay que pensar en el estudiante. Pero la evaluacion del
docente es igualmente importante y se ha de avanzar en ello. Hace poco
empecé a dirigir una institucion y, creo ‘que dedicar una investigacién que
desemboque en la elaboracion de un instrumento practico, de facil aplicacion
y valoracién, para la evaluacién de los profesores de éste colegio, puede

aportar elementos valiosos para la ciencia de la educacion.

Es importante observar también que el no contar con un instrumento
eficiente que nos de un resultado objetivo sobre la valoracién de nuestros
docentes nos lleva a tener dificultades en la justicia al exigirles, al considerar
su sueldo o al reconocer sus logros. Este instrumento, para que sea

apropiado, debe contener elementos conformes a la filosofia propia de la
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institucion y a sus principios pedagogicos por lo que no puede ser igual para
todas las instituciones educativas. Por otro lado, para que sea eficaz, debe

aplicarse y obtener sus resultados de una manera practica y sencilla.

1.6. Conceptualizacion

Algunos conceptos que conviene definir como parte de la teoria de

este trabajo son:

EVALUACION: enjuiciamiento sistematico de la valia o el mérito de
un objeto. Esta definicion es muy general pero nos da un acercamiento a lo
que finalmente estamos buscando. Segun la persona que evalia podemos
hablar también de AUTOEVALUACION: se produce cuando el sujeto
evalia sus propias actuaciones. Por lo tanto, el agente de la evaluacion y su
objeto se identifican. Es un tipo de evaluacién que toda persona realiza de
forma permanente a lo largo de su vida, ya que continuamente se toman
decisiones en funcion de la valoracion positiva o negativa de una actuacion
especifica, una relacion tenida, un trabajo llevado a cabo, etc. Pero la
autoevaluacion, por valiosa que es, puede llegar a dar resultados subjetivos.
Por esto conviene tomar en cuenta la COEVALUACION que consiste en la
evaluacion mutua, conjunta, de una actividad o un trabajo determinado
realizado entre varios. En este caso, tras la practica de una serie de
actividades o al finalizar una actividad didactica, alumnos y profesor o

profesores pueden evaluar ciertos aspectos que resulte interesante destacar.

En una organizacion con niveles de autoridad es necesario que se
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hable de un concepto de HETEROEVALUACION que consiste en la
evaluacion que realiza una persona sobre otra: su trabajo, su actuacion, su
rendimiento, etc. Es la evaluacion que habitualmente lleva a cabo el profesor

con los alumnos.

Y, finalmente, para saber si los resultados de la evaluacion son los
mas pertinentes, se puede hablar de un concepto d¢ METAEVALUACION
consistente en la evaluacion de la evaluacion(Fernandez Julio,
EVALUACION, 1995:5-7)

En el trabajo se dan, en diversos momentos, los modos de evaluacion

anteriormente mencionados.

1.7. ;Para qué se evalaa?

La falta de una adecuada evaluacion Ileva en términos muy generales
a la injusticia en el proceder directivo, ésta se puede dar en algunos rubros
como al:

* Tomar decisiones administrativas.

* Responder demandas de informacion

* Satisfacer requerimientos de acreditacion.

* Orientar al Staff en el desarrollo del programa.
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* Conseguir fondos
* Conocer efectos no previstos.

Para el docente es muy importante que se reconozca su trabajo y que

se manifieste en resultados muy concretos.

Al hablar de los momentos de evaluacién podemos distinguir una
clasificacién de los tipos de evaluacién. (Fernandez Julio,CAP,1995:9)

La llamada evaluacion DIAGNOSTICA sirve para dar un
conocimiento del estado o situacion de los distintos aspectos y elementos de
la estructura, proceso y producto de un programa, como base para poder
adaptarlo a las exigencias y necesidades detectadas, generalmente se da al

inicio del proceso de evaluacion.

Durante el proceso, se habla de la evaluacion FORMATIVA que

busca la mejora y desarrollo de una actividad que se esta realizando.

Al final del proceso evaluativo se ve la eficacia y eficiencia de la
actividad  desarrollada  (acreditacién, certificacion, selecciéon o

mantenimiento de un programa) , se habla entonces de la evaluacion
SUMATIVA.

Al hablar de evaluacion de docentes nos referimos sobre todo a las

evaluaciones formativa y sumativa. La evaluacion diagnoéstica es parte mas
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bien del proceso de seleccion.

Una evaluacion eficiente da resultados sobre funciones como la
PREDICTIVA donde se obtiene un conocimiento del estado inicial de los
elementos y estructura de un programa con vistas a pronosticar los posibles
resultados a obtener por el programa y/o analizar su wviabilidad.  Otra
funcién de la evaluacion es la ORIENTADORA que busca promover la
mejora de un programa, motivar hacia conductas deseadas, promocionar
actividades, a partir del conocimiento que se tenga sobre los elementos y
estructuras del programa. Una tercera funcion de la evaluacion es el
CONTROL que consiste en el conocimiento y valoracion de los objetivos
alcanzados por el programa y grado en que han sido logrados, determinacion
de las actividades desarrolladas y contraste con las propuestas, deteccion de

deficiencias, errores y aciertos del programa en su realizacion y/o logros.

1.8. El docente de primaria

Se ha de dedicar un espacio a reflexionar sobre el docente, pero
especificamente sobre el docente de primaria debido al interés que se tiene
en ellos en esta investigacion. Para ello se presenta a continuacién un perfil
del maestro de primaria un colegio con las caracteristicas del Andes de

Puebla. Estas han sido definidas a partir de la experiencia personal.

1.8.1. Objetivo del puesto. Dirigir controlar y facilitar el proceso de

ensefianza aprendizaje dentro de su grupo mediante la aplicaciéon de sus
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programas, la disciplina motivada , la aplicacion didactica, la superacion

personal y la integracién con la institucion.

1.8.2. Situacién en el organigrama. El profesor de primaria depende del
coordinador de seccion, quien a su vez reporta al director general del
colegio. El profesor, no obstante estar al final del organigrama, es quien
puede y tiene en sus manos la posibilidad de hacer realidad los objetivos

educativos de la institucion.

1.8.3. Perfil del puesto.

1.8.3.1. Cualidades profesionales:

e Titulo propio para impartir clases en la seccion (normalista para
espafiol y first certificate o equivalente para Inglés).

e Dos afios como minimo de experiencia docente.

1.8.3.2. Cualidades Humanas:

e Sentido de responsabilidad
e Honestidad

¢ Prudencia

e Metodico y disciplinado

e Paciente
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Habitos morales sanos

1.8.3.3. Cualidades sociales

¢ Formas sociales correctas

Presencia agradable

Facilidad de palabra

Facilidad de trato

Capacidad de trabajo en equipo

Don de mando

1.8.4. Funciones

Encabezar el proceso de ensefianza aprendizaje con sus alumnos al
ritmo previamente marcado en sus programas.

Velar porque sus alumnos no solo se informen, sino que se formen.
Mantener diariamente informado al coordinador de la marcha de
sus actividades escolares, rendimiento de sus alumnos y sobre
cualquier problema importante que suceda en su grupo.

Avisar con responsabilidad de sus posibles faltas o retardos cuando
estén plenamente justificados.

Buscar un nivel académico alto acorde con las exigencias del
sistema propio.

Realizar y cumplir un avance programatico con objetivos y metas
anuales, mensuales y diarias.

Buscar la formacioén de habitos en sus alumnos, especialmente de

orden, limpieza y disciplina.
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e Organizar sistemas didacticos que hagan atractivo el aprendizaje.

¢ FEvaluar sistematicamente a sus alumnos y presentar calificaciones
en las fechas requeridas previamente en el calendario.

o Colaborar con integraciéon en los festejos y celebraciones que
tienen lugar a lo largo del afio y que son tradicion del colegio.

¢ Preparar demostraciones o clases publicas hacia el final del afio

para mostrar el progreso de sus grupos.

1.8.5. La Vocacioén. Ante esta descripcion de los objetivos, funciones y
perfiles de un docente de primaria pudiera pensarse que esta labor es
meramente mecanica, sin embargo, la labor educativa de este nivel es tan
peculiar, que se puede con atrevimiento afirmar que sdlo es para aquellos
que tienen la vocacién a hacerlo. El educador tiene que manejar un
sinnimero de situaciones y entregarse con paciencia y humildad al
desarrollo de sus subordinados por medio de una aceptacion voluntaria de su
ensefianza. En palabras mas técnicas los profesores de la universidad de
Navarra explican:

“El educador es un co-principio exterior y coadyuvante a través de su
autoridad educativa. E] otro co-principio es el educando que, por el ejercicio
de su razon natural y de su voluntad, acepta libremente la actividad del
educador. La intervencion coadyuvante del educador sobre el educando,
lejos de convertir a este en sujeto pasivo, suscita en ¢l la actividad personal,
y facilita la libre adhesion a la tarea de educarse, al ayudar positivamente a

la superacién del estado de inmadurez.” (Pamplona,1994).
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1.9. Consecuencias de una mala evaluacion docente

La rapidez con la que suceden los acontecimientos en una escuela y,
sobre todo por la oficina de la direccion, dejan poco tiempo para obtener
datos precisos sobre el desempefio de su personal. Se exige a los maestros
que evalten a los alumnos con detalle y justicia, que redacten sus objetivos y
tengan muy bien hechos sus programas, pero pocas veces se da seguimiento

objetivo a su trabajo en lo integral.

El Director va conociendo a sus gentes, pero cuando se enfrenta a
decisiones que implican una evaluacion del desempefio de sus docentes

recurre a la imagen, muchas veces afectiva, que se tenga del profesor .

La experiencia nos dice que una evaluacion subjetiva puede llevar a

consecuencias como estas:

* Que se haga una injusticia con el profesor.

* Que se evalue mejor al que me cae mejor y viceversa.

* Que no tenga elementos para hacer una discriminacion de
porcentajes al momento de aumentar los salarios.

* El desénimo en el maestro que no ve su progreso.

* La rutina en los docentes que "toman el modo" de ir pasando el afio
sin molestias.

* La protesta de profesores ante el desacuerdo con la evaluacion.

* Entrar a un juego en donde el que lo unico que importa es llevarse

bien con el director y actuar con servilismo ante él.
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El principal pretexto del Director para no hacer una eficiente
evaluacion del desempefio de sus docentes es el tiempo. Y ciertamente,
cuando la cabeza del colegio se entrega realmente a su mision, el tiempo es
escaso y hay que aprovecharlo al maximo. Un Director tiene que atender a
la integracion y formacion de los alumnos, de los docentes, de los padres de
familia y de todo el personal administrativo de la institucion. Pero el tiempo
no puede prescindir de lo esencial, y una de los elementos fundamentales
para lograr los objetivos de formaciéon de un centro educativo son los

maestros, y si €stos no crecen, no creceran tampoco los alumnos.

Un docente puede evaluarse en muchos aspectos, por ejemplo: en la
congruencia entre lo que ensefla y el programa de la asignatura; en como
estimula la discusion y el pensamiento original entre los estudiantes; si exige
trabajos practicos y pertinentes; si explica con ayuda de ejemplos concretos
y detalle; si favorece el pensamiento critico;, si muestra habilidad para
cumplir los objetivos y llevar a los estudiantes a la vivencia de los

conocimientos, etc.
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I1. METODOLOGIA

2.1. Supuestos

S1. Una evaluacion de desempeiio docente eficaz y eficiente sobre el
trabajo en el aula permite la toma de decisiones objetiva de parte del

director.

S2. Una evaluacion de desempefio docente eficaz y eficiente sobre el

control administrativo permite la toma de decisiones objetiva de parte del

director.

S3. Una evaluacion de desempefio docente eficaz y eficiente sobre su

superacion académica permite la toma de decisiones objetiva de parte del

director.
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2.2. Variables
2.2.1. Tipificacién. Definiciones operacionales

Las variables que considero es importante medir en una
ACTUALIZACION PROFESIONAL de docentes son las siguientes:

1. Rendimiento docente. Se refiere a el indice de asimilacion que
logra en los alumnos de la materia, al como expone y prepara su clase, a su

planeacion, didactica, motivacion que logra en los alumnos.

1.1 Asimilacién de la matena. Para evaluar este punto se aplicara una
prueba al grupo de alumnos del profesor, sobre los contenidos vistos. La
media de los alumnos nos dara un resultado objetivo para evaluar al

profesor.

1.2. Preparacion y exposicion de clase. Se hara por una visita semanal a las

clases del profesor con un cuestionario de observacion durante un mes.

1.3. Planeacion. Se hara por medio de la revision de planes y programas y su

cumplimiento.
1.4. Puntualidad en la entrega de documentos.

1.5 Empleo de recursos didacticos. Por medio de las cuatro visitas semanales

durante el mes de evaluacién segin cuestionario de observacion.
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1.6. Motivacion de los alumnos. Por medio de las cuatro visitas semanales

durante el mes de evaluacion segiin cuestionario de observacion.

1.7. Organizacion de eventos de superacion académica (visitas, conferencias,

investigaciones de campo, etc).

2. Actividad disciplinar. Se trata de ver c6mo logra motivar y exigir

a los alumnos el cumplimiento de las normas disciplinares del colegio.

También se evalua la disciplina personal del docente: presentacién, limpieza,

etc.

2.1. Motivacién y exigencia a los alumnos dentro del salén de clases. Por

medio de un cuestionario de observacién durante las cuatro visitas que se

harén en el mes de evaluacion tomando en cuenta topicos como estos:

Exige atencion en clase.

Evita las expulsiones de clase.

Exige el aseo de las clases y el cuidado del mobiliario.

Exige que los alumnos entren y salgan del salén en perfecto orden
No permite a los alumnos hablar sin levantar la mano.

No permite a los alumnos levantarse de su pupitre sin autorizacion.
No permite que los alumnos hablen entre si.

Motiva en forma personal a sus alumnos.

Inculca el sentido de responsabilidad.

Orienta conforme al ideario del colegio.

Evita manifestaciones de impaciencia y mal humor.
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2.2 Cumplimiento, motivacion y exigencia a los alumnos en el recinto

escolar. Cuestionario semanal de observacion sobre:

Exige el uniforme oficial del colegio

Participa en los descansos que le corresponde vigilar organizando
actividades.

Colabora en actividades aun sin obligatoriedad.

Toma como propia la formacion de los alumnos en lo que se refiere al

cuidado, orden y limpieza de las instalaciones.
2.3. Control de retardos y faltas. Revision de su libro de clases sobre:
Anota las ausencias en el libro.
Anota los retrasos.
Firma en el libro de clases
2.4. Presentacion personal del maestro.
Uso de saco y corbata maestros.

Vestido digno o uniforme maestras. El vestido digno significa el que

requerimos una vestimenta formal, elegante, para los dias que no exigimos

uniforme.

3.-Asistencia y Puntualidad. Tener un record mensual de asistencias
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y retrasos.

Asistencia del 100% a sus clases

Empezar y terminar a la hora indicada todas las clases.

4.- Capacitacién y actualizacion pedagégica. Evaluacion sobre la

capacitacion interna y externa comprobada.

Capacitacion interna. Asistencia a jornadas pedagogicas.
Capacitacion externa. Cursos no menores de 20 horas y de interés

para el colegio con reconocimiento.

S.- Estudios con reconocimiento oficial.

Titulo profesional
Especialidad
Maestria

Doctorado.

6.-Antigiiedad en la institucion. Mayor puntuacién a mayor
antigiiedad a partir de la firma del contrato.

7.-Integracién con la Institucién: Grado de identificacién con la
filosofia del colegio, docilidad a las indicaciones de direccion, colaboracién

en actividades extracurriculares, relaciones interpersonales con alumnos y
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otros profesores.

2.2.2. Jerarquizacién

Considero que en el perfil de nuestros docentes hay tres puntos
fundamentales: el rendimiento profesional, la actividad disciplinar y la
integracién con la institucion, es por eso que ocupan los primeros lugares en
la jerarquizacién que se presenta a continuacion. Las demads variables son
importantes pero tal vez sean mas faciles de adquirir con el tiempo y la
buena voluntad del profesor, o, como es el caso de la colocada en el nimero
7, ya sean parte de los requisitos de entrada y el superarlos requiera de

mucho tiempo.

El orden jerarquico de las variables, entonces, queda asi:
1. Rendimiento docente

2. Actividad disciplinar

3. Integracion con la Institucion.

4. Capacitacion y actualizacion docente.

5. Asistencia y puntualidad.

6.Antiguedad en la Institucién.

7. Estudios de reconocimiento oficial.
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Capac. Y
Actuali-

zacion
docente

Asisten-
ciay pun-
tualidad

Estudios
de recon.
Oficial.
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2.2.3. Reagrupacién de variables por rubros

TRABAJO EN EL AULA
Rendimiento docente

Actividad disciplinar

CONTROL ADMINISTRATIVO
Integracién con la Instituciéon
Asistencia y puntualidad

Antigiiedad en la institucion

SUPERACION ACADEMICA
Capacitacion y actualizacion docente

Estudios de reconocimiento oficial
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2.3. Poblacién

La poblacién universo se refiere al profesor de primaria. Para efectos
de investigacion la poblaciéon muestra elegida se reduce a los siguientes

criterios:

INCLUSION: Profesor de primaria (en espaiiol) del Instituto Andes
de Puebla, cuyo contrato contempla 35 horas semanales de trabajo con un
horario de lunes a viemes de 7:30 a 14:30 horas. El sexo es
predominantemente femenino, la edad promedio es de 28 afios, con una
formacién minima de maestro normalista y con algunos diplomados en

educacion primaria.

En total se aplicard la evaluacion a 19 maestros de primaria que
representan el 100% de la poblacion de este nivel. De estos 19 maestros 8
- son de reciente ingreso, 9 tienen mas de dos afios en el colegio y 2 llevan
mas de 5 afios trabajando en la institucion. Todos cuentan con estudios
minimos de licenciatura en educacion o de normalista y 2 de ellos estan
terminando su maestria. A este equipo de profesores se le ha impartido un

curso de evaluacion educativa y de pedagogia institucional al inicio del

curso.

De estos 19 profesores que forman la muestra, 6 dependen de la
coordinadora de espafiol de nifios; 6 reportan a la coordinadora de inglés de
nifios; 4 tienen como jefe inmediato a la coordinadora de espafiol de nifias y

3 son dirigidos por la coordinadora de inglés de nifias.
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EXCLUSION: No abarcaremos a profesores de preescolar, secundaria

y preparatoria de la misma institucion.

De la poblacién que evalia podemos decir que los coordinadores son
profesionistas en educacion , del sexo femenino, con edad promedio de 34
afios, con amplia experiencia educativa, una antigiiedad en la institucion

promedio de 5 afios.

Del director mencionamos que es una persona con 7 afios de
experiencia en el sistema de colegios y 6 afios de estudios profesionales en
Pedagogia y Filosofia. De 33 afios de edad y sexo masculino, recientemente

integrado a esta institucion educativa.

El colegio cuenta, en toda la seccion de hombres con dos grupos por
grado, excepto en el quinto grado. En la seccién femenina cuenta con un

grupo por grado excepto en el primer grado en el que hay dos.
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2.4. Disefio de investigacion

El presente disefio de investigacion comienza por una serie de
preguntas preliminares con miras a ir armando los instrumentos. Mas
adelante se va explicando la manera de cuantificar cada aspecto evaluado.
En seguida se obtienen los valores por rubro, la tabla de categorias y rangos

y el tabulador. Finalmente se hace el disefio de los instrumentos.

2.4.1. ;Quién evalia?

Variable Maestro Alumno Coordinador Director

1. Rendimiento docente X X X
2. Actividad disciplinar X X X
3. Integracion con la Institucion. X X X
4. Capacitacion y actualizacion docente. X X
5. Asistencia y puntualidad. | X

6.Antiguedad en la Institutcion. X
7. Estudios de reconocimiento oficial. X
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2.4.2. ;Como evalia?

Variable a
1. Rendimiento docente X
2. Actividad disciplinar

3. Integracion con la Institucion.

4. Capacitacién y actualizacion docente.

S. Asistencia y puntualidad.

6.Antiguedad en la Institucion.

7. Estudios de reconocimiento oficial.

a = Prueba al grupo

b = Cuestionario de Observacién

¢ = Revision de planes y programas

d = Registros

4 d e f g
X X X X

X X X

X X X
X X

X
X
X

€ = entrevistas

f = Presentacion de documentos

g = Apreciacién jefe inmediato

h = Apreciacién personal
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2.4.3. Cuantificacién por aspecto
1.Rendimiento docente.

1.1 Asimilacion de la materia. Para evaluar este punto se aplicara una
prueba al grupo de alumnos del profesor, sobre los contenidos vistos. La
media de los alumnos nos dara un resultado objetivo para evaluar al
profesor.

de 6.0 27.99 2 puntos

de8.0a899 4 puntos

de90all 6 puntos

1.2. Preparacion y exposicion de clase. Se hara por una visita semanal a las

clases del profesor con un cuestionario de observacion durante un mes.

95 a 100 4 puntos
90 a 95 ~ 3 puntos
85a90 2 puntos
80 a 85 1 punto
menos de 80 0 puntos

1.3. Planeacion. Se hard por medio de la revision de planes y programas y su

cumplimiento.
Todo en orden y a tiempo 4 puntos
Todo en orden con algun retraso 2 puntos

Todo en orden con muchos retrasos 1 punto

No esta completo 0 puntos
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1.4. Puntualidad en la entrega de documentos.

No entrega completo 0 puntos
Se retrasa mucho 1 punto

Se retrasa poco 3 puntos
No se retrasa 4 puntos

1.5 Empleo de recursos didacticos. Por medio de las cuatro visitas semanales

durante ¢l mes de evaluacidn segiin cuestionario de observacion.

EXCELENTE 4 puntos
MUY BIEN 3 puntos
REGULAR 1 punto

MAL 0 puntos

1.6. Motivacion de los alumnos. Por medio de las cuatro visitas semanales

durante el mes de evaluacion segiin cuestionario de observacion.

MUY BUENA 4 puntos
BUENA | 2 puntos
REGULAR 1 punto

MALA 0 puntos

1.7. Organizacién de eventos de superacion académica (visitas, conferencias,

investigaciones de campo, etc).

No hay un plan de eventos 0 puntos
Sélo hay el plan 1 punto

Cumple més o menos con el plan 2 puntos
Cumple muy bien el plan 3 puntos
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2. Actividad disciplinar.

2.1. Motivacién y exigencia a los alumnos dentro del salén de calses. Por
medio de un cuestionario de observacién durante las cuatro visitas que se
haran en el mes de evaluacion tomando en cuenta topicos como estos:

Exige atencion en clase.

Evita las expulsiones de clase.

Exige el aseo de las clases y el cuidado del mobiliario.

Exige que los alumnos entren y salgan del salén en perfecto orden

No permite a los alumnos hablar sin levantar la mano.

No permite a los alumnos levantarse de su pupitre sin autorizacion.

No permite que los alumnos hablen entre si.

Motiva en forma personal a sus alumnos.

Inculca el sentido de responsabilidad.

Orienta conforme al ideario del colegio.

Evita manifestaciones de impaciencia y mal humor.

De cada topico:  mal 0 puntos
Regular 1 punto
Bien 2 puntos
Excelente 3 puntos

Se divide el total de puntos entre 4.7 para efectos de calibracion.
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2.2 Cumplimiento, motivacién y exigencia a los alumnos en el recinto
escolar. Cuestionario semanal de observacion sobre:

Exige el uniforme oficial del colegio

Participa en los descansos que le corresponde vigilar organizando
actividades.

Colabora en actividades ain sin obligatoriedad.

Toma como propia la formacién de los alumnos en lo que se refiere al

cuidado, orden y limpieza de las instalaciones.

De cada topico:  mal 0 puntos
Regular 1 punto

Bien 2 puntos

" Excelente 3 puntos

Se divide el total de puntos entre 3 para efectos de calibracion.

2.3. Control de retardos y faltas. Revision de su libro de clases sobre:
Anota las ausencias en el libro.
Anota los retrasos.

Firma en el libro de clases

Nunca 0 puntos
A veces 1 punto
Siempre 2 puntos

Se divide el total entre 3 para efectos de calibracion.
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2.4. Presentacion personal del maestro.
Uso de saco y corbata maestros.

Vestido digno o uniforme maestras.

‘Alguna falla 1 punto

Siempre 2 puntos

3.-Asistencia y Puntualidad.
Asistencia a todas sus clases
90-95 5 puntos
96-100 10 puntos

Empezar y terminar a la hora indicada todas las clases.
90 - 95 3 punto
96-100 5 puntos

4-Capacitacion y actualizacién pedagogica.
Capacitacion interna. Asistencia a jornadas pedagogicas.
Capacitacion externa. Cursos no menores de 20 horas y de interés

para ¢l colegio.

Asistencia a jornadas 3 puntos
Aprovechamiento de 9 0 10 3 puntos
Curso de capacitacion externa 4 puntos
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5.- Estudios con reconocimiento oficial.

Titulo profesional 6 puntos
Maestria 2 puntos
Doctorado. 2 puntos

6.-Antigiiedad en la institucion. Mayor puntuacién a mayor antigiiedad a
partir de la firma del contrato.

0 a 2 afios 1 punto

2 a 6 afios 3 puntos
6 a 10 afios 5 puntos
10 a 14 afios 7 puntos
14 a 18 afios 9 puntos
Mas de 18 afios 10 puntos

7 .-Integracion con la Institucion:
Grado de identificacién con la filosofia del colegio.
Plena 2 puntos
Buena 1 punto

Regular 0 puntos

Relacién con direccion:
Plena 2 puntos
Buena 1 punto

Regular 0 puntos
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Colaboraci6n en actividades extracurriculares
Plena 2 puntos
Buena 1 punto

Regular 0 puntos

Relaciones interpersonales con alumnos:
Plena 2 puntos
Buena 1 punto

Regular 0 puntos

Relaciones interpersonales con demas profesores:

Plena 2 puntos
Buena 1 punto

Regular 0 puntos
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2.4.4. Valores totales por rubro

TRABAJO EN EL AULA
Rendimiento Docente | 30 puntos
Actividad Disciplinar 15 puntos
CONTROL ADMINISTRATIVO
Integracion con la Institucion 10 puntos
Asistencia y puntualidad 15 puntos
Antigiiedad en la Institucion 10 puntos
SUPERACION ACADEMICA
Capacitacién y actualizacion 10 puntos

Estudios de Reconocimiento Oficial 10 puntos
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2.4.5. Tabla de categorias y rangos

CATEGORIA RANGO PUNTUACION
A 42-44
45-47
48-50
51-53
54-56
57-59
60-62
63-65
66-68
69-71
72-74
75-77
78-80
81-83
84-86
87-89
90-92
93-95
96-98
99-100

[\ TR

les]
W N == W N = W R R Wm0 e W R e
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2.4.6. Tabulador por categoria y rango.

CATEGORIA RANGO TABULADOR
A 1 2000
2 2300
2500
2600
2700
3000
3200
3400
3600
3700
3800
4000
4200
4400
4600
4800
5000
5200
5400
5600

ve)

vy
W N = W N = W N = W e W N = W
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2.4.7. Elaboracién de instrumentos

Una vez detallados los pasos anteriores, se ha procedido a la
elaboracién de los instrumentos que nos ayuden a detectar lo mas
objetivamente posible cada uno de los aspectos que queremos evaluar en los

docentes.

Siguiendo el esquema previamente planteado se fue definiendo el

instrumento principal.

1.Rendimiento docente.

1.1.Asimilacion de la materia. Para evaluar este punto se redacté un examen
por cada grado de la primaria y se aplico al grupo de alumnos del profesor.
Este examen contiene un nivel de preguntas minimo sobre lo que se espera
haya aprendido el alumno durante el curso. Este mismo examen servirg para
aplicar en las evaluaciones de admision para alumnos que llegan a la

institucion en grados avanzados.

Los examenes se presentan tal y como quedaron en los anexos del 1 al
24, cabe destacar que se hicieron tomando en cuenta los diferentes niveles de
evaluacion considerados por Bloom a saber: memoria, comprension,
aplicacion, analisis, sintesis y evaluaciéon o enjuiciamiento. Los examenes

estan redactados sobre las materias basicas segun el siguiente cuadro:
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GRADO MATERIAS EVALUADAS NO.DE REACTIVOS
Primero Espafiol, matematicas, historia y geografia 65
Segundo Matematicas, razonamiento, espafiol, historia 63
y geografia
Tercero Matematicas, razonamiento y analisis, 57
espafiol, historia, geografia.
Cuarto Matematicas, razonamiento, analisis, espafiol, 63
historia y geografia.
Quinto Matematicas, razonamiento, algebra basica, 76
espafiol, analisis, historia y geografia.
Sexto Espafiol, matematicas, historia, geografia, 70

algebra basica, razonamiento.

El promedio del grupo nos dio una calificacion de la que se tomé el puntaje
segun la siguiente tabla:

de 6.0a7.99 2 puntos

de 8.0a28.99 4 puntos

de9.0a10 6 puntos

1.2. Preparacion y exposicion de clase. Para determinar el puntaje de esta
seccion se hicieron cuatro visitas a las clases del profesor con un
cuestionario de observacion durante un mes. Este cuestionario con sus
valores y puntajes se puede observar en el anexo 25. El cuestionario
contiene los topicos descritos en la metodologia de este trabajo. La suma de
los puntos obtenidos en los topicos se traduce en puntos segin la tabla que

aparece al final del instrumento.
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1.3. Planeacion. Se hizo la revisiéon de planes y programas segin el
cumplimiento de los avances programaticos que lleva el colegio. Estos
avances contienen desde los objetivos estratégicos, particulares y operativos
de cada programa hasta las cartas descriptivas de cada clase. En los anexos
del 30 al 33 se presenta un formato de este avance. Como se planeo en la
metodologia, la tabla de puntajes para este topico fue la siguiente:

Todo en orden y a tiempo 4 puntos

Todo en orden con algiin retraso 2 puntos

Todo en orden con muchos retrasos 1 punto

No esta completo 0 puntos

1.4. Puntualidad en la entrega de documentos. Cada coordinador lleva un
control de los documentos que debe recibir (ver anexo 34). En este control
apunta también la puntualidad en la entrega de los mismos. En base a esto

es como se evaluod este matiz.

No entrega completo 0 puntos
Se retrasa mucho 1 punto

Se retrasa poco 3 puntos
No se retrasa 4 puntos

1.5 Empleo de recursos didacticos. Se seleccionaron los tres topicos mas
representativos de este punto y se incluyeron en el instrumento. Al final de
cada uno se colocaron cuatro espacios, uno para cada visita. En seguida se

indica otro espacio para colocar el promedio. La suma de los promedios nos

A pdgina 59



Evaluacién de Docentes

da directamente el puntaje. Se puede ver esta parte en el instrumento que

esta en el anexo 26.

1.6. Motivacién de los alumnos. Siguiendo la misma forma de calificar que

en el rubro anterior, se evalud la motivacion de los alumnos. Un ejemplo

* Selecciona o elabora actividades de aprendizaje adecuadas al tema evitando la
monotonia. Vistas __~~ promedio total puntns.

En el mismo anexo 29 se encuentra esta parte completa.

1.7. Organizacién de eventos de superacion académica (visitas, conferencias,

_investjgaciones de campo, etc). Este punto se considerd segun el historial
B -!!f- . S Bl

escrito y no escrito del que tiene conciencia el coordinador o el director del

plantel y se concretiz6 en las preguntas de los puntajes:

No hay un plan de eventos 0 puntos
Soélo hay el plan 1 punto

Cumple mas o menos con el plan 2 puntos
Cumple muy bien el plan 3 puntos

2. Actividad disciplinar.

Tal y como se plane6 se redacté un cuestionario de observacion para
esta seccion. Este cuestionario se presenta en el anexo 27. Para obtener la

mayoria de los puntajes de esta seccion hubo que calcular matematicamente

los resultados de tal forma que su peso fuera conforme al peso de las demas
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secciones. Al finalizar la evaluacion no hubo mayor problema y, por el
contrario, se pudo constatar el equilibrio de los puntajes arrojados por el

nstrumento.

A manera de ejemplo se presenta una fraccion del instrumento

mencionado:

2.2 Cumplimiento, motivacion y exigencia a los alumnos en el recinto escolar. Cuestionario
semanal de observacion sobre:

Exige el uniforme oficial del colegio_ puntos

Participa en los descansos que le corresponde vigilar  organizando
actividades._ puntos

Colabora en actividades aun sin obligatoriedad.  puntos

Toma como propia la formacién de los alumnos en lo que se refiere al cuidado, orden y

limpieza de las instalaciones. puntos

mal 0 puntos
Regular 1 punto
Bien 2 puntos
Excelente 3 puntos Total puntos 2.2, entre 3=

3.-Asistencia y Puntualidad. Se obtuvo del libro de retardos y
asistencias que firman los maestros todos los dias al llegar a clase. Para la
segunda parte los ccordinadores se pasean por los pasillos entre las clases
para constatar su comienzo y término.

Asistencia a todas sus clases

90-95 5 puntos
96-100 10 puntos

Empezar y terminar a la hora indicada todas las clases.

3 pdgina 61



Evaluacion de Docentes

90 - 95 3 punto

96-100 5 puntos
4-Capacitacion y actualizacién pedagogica. El colegio ofreci6 durante el
curso dos jornadas pedagogicas, la asistencia a las mismas nos sirvié para
evaluar este rubro. Asi mismo, el colegié motivé y apoyod a varios maestros
para realizar cursos de 20 o maés horas sobre todo de inglés, de habilidades
del pensamiento, de evaluacion educativa y de didactica. Practicamente se
canaliz6 a todos los maestros que mostraron interés por seguirse superando.
Esto nos dio oportunidad a evaluar 6bjetivamente este matiz. El instrumento

utilizado se encuentra en el anexo 28.

5.- Estudios con reconocimiento oficial. El 90% de nuestros
profesores obtuvo el puntaje correspondiente a titulo profesional. Hay
algunas maestras estudiando la maestria y se espera que esta evaluacion

ayude a motivar a mas maestros a estudiar un postgrado.

Titulo profesional 6 puntos
Maestria 2 puntos
Doctorado. 2 puntos

6.-Antigiiedad en la institucion. Para esto punto se acudié al historial
administrativo del colegio y se puso la puntuaciéon correspondiente. La
antigiiedad se toma en cuenta a partir de la firma del contrato. Se hizo una

reconsideracion en la tabla de puntajes con respecto a la presentada en la

metodologia. Quedo asi:

0 a 2 afios 1 punto
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2 a 6 afios 2 puntos
6 a 10 afios 3 puntos
10 a 14 afios 4 puntos
14 a 18 afios 5 puntos
Mas de 18 afios 6 puntos

Esta reconsideracion se hizo al percatarse de que el peso que se le

daba a este punto era mucho en comparacion con su nivel jerarquico.

7.-Integracion con la Institucion: Este fue tal vez el punto mas
subjetivo de la prueba. Para evitar ello, se evalud en un equipo conformado
por los coordinadores, los prefectos y el director. Por otro lado, se tuvieron
varias actividades de integracion que permitieron observar este punto. Las
mas importantes fueron la convivencia navidefia y la celebracion del dia del
maestro. En el instrumento se afladié una aclaracién para que al momento
de evaluar se coteje la frase de cada item con las definiciones operacionales

que se redactaron en la metodologia.
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I11. ANALISIS DE RESULTADOS
3.1. De la presentacion de los datos

La primera presentacion de datos se obtuvo en la hoja llamada
“SINTESIS DE PUNTAJES” (ver anexo 29). Esta hoja presenta una sintesis
individual de los puntajes con su calificacion final. Esta calificacién final se
obtiene sumando el total de cadd uno de los rubros princigales. En el caso
de haber obtenido la maxima calificacion en todos los rubros, el total
equivaldria a 100 puntos. Sin embargo, por la dificultad y segin la
discriminacion planeada para esta prueba un maestrp puede calificar en

tabuladores desde los 42 puntos. Mas adelante se ahondara sobre esto.

Para efectos de esta investigacion se consideraron las evaluaciones de
19 maestros, todos ellos de primaria. Una vez obtenido la sintesis de
puntajes de cada uno se procedié a vaciarla en una tabla. Esta tabla se fue

armando con las siguientes caracteristicas en un programa de Excel:

Primero se colocaron algunas columnas para datos generales:

No | NOMBRE DEL PROFESOR GRADQO T GRUPO | COORDINADOR
1 Maria Parra Jiménez "Profra. Primaria Espafiol 5N MISS QUETA
2 Luisa Gutiérrez Profra. Primaria Inglés 2H MISS ANA

La primera columna se refiere al niimero de lista, esté serd importante
para localizar la posicién de la maestra en las graficas como se vera
posteriormente. En la segunda columna se ha puesto el nombre del profesor

con solo su primer apellido por motivo de espacio. El grado, en ka tercera
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columna nos ayuda a diferenciar el nivel (podrian aparecer profesores de
otros niveles como secundaria en la tabla) y, dado que el colegio es bilingiie,
la lengua en la que el profesor da sus clases. La cuarta columna se refiere al
grado y al colegio segun se trate de nifias (N) o de hombres (H). Hay, como
se vera en la grafica completa, algunos profesores que dan en los dos
colegios. En la dltima columna de esta seccion se ha puesto el nombre que
se usa en el colegio para identificar a la coordinadora, debido a que esta
persona es el jefe directo del docente y por lo tanto fundamental en la

evaluacion.

La siguiente parte de la tabla se refiere a los puntajes y la calificacién

correspondiente en una escala del 1 al 100. Un ejemplo:

RD | C-1|AD {C2| AP [ C3 | CAP |C4 |ERO|C-5(AI|C-6| @I | C-7

31 94 14 | 90 16 | 100 7 70 6 60 { 2 | 33 9 90

26 | 80 13 87 16 | 100 10 | 100 6 60 | 1| 10 9 90

RD= Rendimiento docente

AD= Actividad disciplinar

AP= Asistencia y puntualidad

CAP= Capacitacion y actualizacién pedagégica
ERO= Estudios de reconocimiento oficial

Al= antigiiedad en la institucién

lI= Integracién con la institucion.

Los puntajes que se vacian en las columnas que tiene siglas se
traducen inmediatamente, mediante una férmula preestablecida, en las
columnas C-1, C-2, etc. Las columnas “C” nos permiten tener una

valoracién del 1 al 100 por rubro y, con esto, hacer automaticamente
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graficas para cada seccion evaluada. Las siete graficas obtenidas de la
evaluacién de estos 19 maestros se encuentran en los anexos del 37 al 42.
La ultima seccion de la tabla tiene los elementos mas utiles para el

director. Se pone a continuaciéon un ejemplo con dos lineas para luego

explicarlo:
% VR CAT-RANGO TABULADOR
574 57 C-1 3000
75.3 75 E-1 4000

La columna con el signo “%” es la que obtiene el promedio de todas
las calificaciones y se considera como la calificacion final. Es una columna
muy importante y de ella se obtiene un grafico que muestra el lugar de cada
maestro con respecto al demas personal. En el grafico, como se puede ver
en el anexo 43, no se escriben los nombres de las personas, sino mas bien
aparece solo el nimero de lista. Esto con el fin de guardar la debida
discrecion en el caso de que se muestre el grafico a un maestro en particular.
Adelante se marca una columna con las letras “VR”, que significan valor
para el rango. Este valor se obtiene redondeando la columna “%” a enteros.
Una vez redondeado se ha programado una funcién para que el programa
busque automaticamente la categoria y el rango que le corresponden asi
como el tabulador. Al momento de escribir la calificacion correspondiente

en la celda “VR” apareceran llenas las dos celdas siguientes.

La categoria tiene dos o tres rangos, la primera se manifiesta con letra
y la segunda con ntimero. La categoria-rango mas baja es la A-1, que se
obtiene con una calificacién de 42. Si la persona obtiene una calificacion

menor, el programa no le otorgara categoria-rango. En los anexos 44 y 45
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se puede ver la hoja de donde se jalan las categorias, rangos y tabuladores.

El programa, que se ha realizado en el Windows 97 usando el Excel,
también estd provisto de uma correspondencia con Microsoft Word del
mismo software para realizar reportes individuales que incluyen las
calificaciones de cada rubro, el promedio final y su numero en las gréficas.
En los anexos del 46 al 49 se presentan dos modelos de esta carta con su

grafica.
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3.2. De la interpretaciéon de resultados

3.2.1. Interpretacién general.

Los resultados se presentan de tal manera que su interpretacion sea

muy sencilla. A continuacion se analizan por tabla o grafica.

En la grafica sobre el rendimiento docente (anexo 36), se puede
observar que la mayoria de los maestros se acerca o rebasa los 70 puntos.
Para efectos de la interpretacion de resultados, se considera que un maestro
adecuado para el colegio debe alcanzar al menos este 70 de calificacién en
rendimiento docente. Cuando en esta grafica el maestro obtiene entre 50 y
70 puntos es muy probable que requiera una capacitacién especial. Con
esta puntuacion el maestro deberia estar condicionado a superarse y de no
ser asi pondria en riesgo su permanencia en el colegio. Las puntuaciones
entre los 42 y 50 se consideran como malas y, de no ser por circunstancias
graves, no valdria la pena, en beneficio del nivel académico, continuar
contando con los servicios del profesor. Una persona que obtiene una

puntuacion menor a los 42 puntos no deberia estar trabajando en el colegio.

Dada la frialdad de los nimeros es muy importante que al tomar
cualquier decision se tenga conciencia de la seriedad y madurez con la que
se evaluaron las pruebas. Si se tiene duda es mejor esperar o corroborar

antes que decidir, sobre todo cuando es en prejuicio de alguien.

La grafica de actividad disciplinar (anexo 37), se considera, en cuanto

a las puntuaciones alcanzadas, de la misma interpretacion que la grafica de
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rendimiento docente. Es importante notar como en la persona que tiene el
numero de lista 17, se han encontrado en las dos graficas puntuaciones entre
los 40 y 50 puntos; este resultado debe llevar al director cuestionarse sobre
la permanencia de esta persona y a darle un seguimiento mucho més cercano

para constatar las posibilidades de que se le pueda ayudar capacitandola.

En la capacitacion magisterial hay dos factores fundamentales: el
“quiere” y el “puede”. Si se quiere y se puede todo caso es salvable, pero
cuando uno de estos factores falta, procede la reubicacion o la cancelacion

del contrato.

Del otro lado de la moneda, podemos constatar las calificaciones altas
para reconocer a nuestros mejores docentes y darles una especial atencion
con miras a que perménezcéﬁ éﬁ la institucion. Aunque con calificacion
desde los 70 puntos se pueden considerar como buenos maestros, cabe
destacar a aquellos que en ambas graficas (las analizadas hasta ahora) han
obtenido méas de 85 puntos. Elos son excelentes maestros y vale la pena

mantenerlos en el colegio.

Los resultados de la grafica de asistencia y puntualidad (anexo 38) no
debieran ser nunca menores de 80 puntos para considerarla como aceptable.
Cuando un maestro obtiene una puntuaciéon menor, puede incluso llegar a ser
un mal ejemplo para los nifios. De los resultados obtenidos en el caso de los
19 maestros se puede observa un nivel promedio de asistencia y puntualidad
muy bueno en el colegio. Destaca una vez mas el caso de la persona con el

namero de lista 17 que no alcanza siquiera los 60 puntos.
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La capacitacion y actualizacion pedagégica (anexo 39) admite como
bueno cualquier nivel que no sea 0. Cuando el promedio de la calificacion
es de 60 o mas se habla de un excelente nivel de capacitacion en el colegio.
Destaca la persona con el namero de lista 11 como la que mas creci6 en su
capacitacion durante este curso, conviene reconocerle y buscar su
permanencia en el colegio. La capacitacion es una inversion que debe
cuidarse, da mucha pena perder a un maestro a quien se le han invertido afios

en capacitacion.

Los estudios de reconocimiento oficial hablan de la persona que los
obtiene de un deseo de superacion, de una vocacion y de un profesionalismo.
Es por eso que las instituciones de prestigio deben exigirlos con un minimo
desde que se recluta a los maestros. En los resuitados obtenidos en los 19
maestros de primaria se puede observar que todos cumplen con el minimo
del nivel requerido. En dos casos se ha alcanzado el nivel de maestria lo
que es muy bueno para una primaria. Vale la pena apoyar a los maestros

para que continiien su preparacion con un posgrado.

La antigiiedad en la institucién es la corona de una labor llena de
fidelidad y entrega. Las personas que aparecen en la grafica (anexo 41) con
mayor antigiiedad tienen puntos a su favor con respecto a cualquier otra
persona en el colegio.

Para que la antigiiedad no pierda su sentido de “fidelidad y entrega”,
la evaluacion de desempefio detallada y permanente, debe dar el parametro
al director para exigir afio con afio la superacion de su personal en todos los
sentidos y para ir dando de baja al personal que, como dijimos

anteriormente, o no “quiere”, o no “puede”.
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Una de las funciones mas importantes de un director es lograr la
integracion con su personal. La grafica (anexo 42) obtenida de entre los 19
profesores habla de un buen nivel promedio de integracién con la institucion
(70 para arriba). Cuando la integracion es reprobatoria, conviene dar un
seguimiento personalizado y cuidadoso a la persona. Hay muchas
instituciones que se han desmoronado a partir de la pérdida del espintu de
cuerpo. Cuando la gente no se siente parte del equipo, regularmente
comienza a murmurar y a criticar a su misma “familia de trabajo” , y esto se
contagia rapidamente hasta que se llega a perder la paz y el buen hablar en
las escuelas. Si una persona, después de haber hablado con ella y haberla
motivado en varias ocasiones, no responde a la integracion, valdria mas

cortar por lo sano antes de que su mala disposicion contagiara a otros.

Al promediar todos los resultados se ha obtenido la grifica de

evaluacion docente (anexo 43). En ella se debe interpretar asi:

90 - 100 Excelente (maestro estrella).
70 — 89 Muy bueno
60 —- 69 Bueno
50-59 Regular
40 - 49 Malo
menos de 40 Reprobatorio

Esta escala toma en cuenta la complejidad de la prueba en su
totalidad. Debido a que, como ya hemos visto, los resultados tienen
diferentes niveles de interpretacion segun el matiz del que se esté hablando.

Del resultado global obtenido por los 19 profesores de primaria se puede
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analizar como hay varios que estan pasando el nivel de los 70 puntos, que se
considera como muy bueno. El hecho de que el profesor mejor evaluado
obtenga 77 puntos habla de que hay un suficiente nivel de discriminacién
hacia arriba para que el llegar a ser un profesor “estrella” (90-100 puntos)
sea un reto incluso para los mejores. Por otro lado se observan algunos
profesores que se encuentran en el nivel entre los 60 y 69 puntos, que se
considera bueno, ellos deberan continuar trabajando para crecer en el colegio
y sin duda, que si asi lo hacen, estaran en el siguiente nivel para el proximo
curso, éste es un reto también para el director. Se notan, en el nivel inferior,
a cuatro profesores cuyo desempefio es caliﬁéado como regular, en este
caso, el director deberia acudir a los demdas graficos para encontrar sus
deficiencias dominantes y entonces hablar seriamente con el profesor para
pedirle un mejor resultado, capacitarle y motivarle a crecer. Hay un caso, el
de la lista con nimero 17, que apenas si alcanza los 40 puntos, en él, si el
director esta consciente de haber intentado durante el curso sacar a la
persona adelante y no haber logrado al menos un desempefio regular, lo mas

conveniente es la baja.

Una utilidad més del buen ejercicio de evaluacion de desempeiio es la
Justa distribucion de los salarios. A manera de ejemplo, en los anexos 44 y
45 se muestra una tabla que tiene el programa para que al sacar la
calificacion del profesor, nos dé la categoria y el rango que ha obtenido,
pero, ademés, nos proponga un tabulador para su salario.

Desde luego que este tabulador debe cefiirse a las posibilidades del
colegio, pero puede ser un buen punto de referencia para decidir sobre los

aumentos que suelen darse al inicio de cada curso.
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Finalmente, es util tener un reporte individual de la persona, como los
que se ejemplifican en los anexos del 46 al 49. Este reporte puede mostrarse
a los empleados con la debida discrecion y si es importante por algin motivo
que juzgue el director. Los coordinadores pueden archivarlo como parte del
historial de sus maestros y compararlos a lo largo de los cursos para
testimoniar su desarrollo. Para que la calificacion del reporte no sorprenda
en rubros como la antigiiedad, donde un 33 es considerado como bueno, el
director debe explicar a quien corresponda sobre los niveles e

interpretaciones de discriminacién de cada resultado.

3.2.2. Interpretaciones sobre casos especificos.
A continuacién se procede a presentar algunos reportes de
interpretacion cualitativa con un formato que sigue los tépicos evaluados en

dos casos especificos reales de la investigacién. Se toma un caso con

puntuacion alta y otro con puntuacion baja para observar las diferencias.
3.2.2.1. Reporte cualitativo de una puntuacién alta.

Este reporte corresponde a la persona que tiene el namero 15 en la

grafica general (anexo 43).

RENDIMIENTO DOCENTE

El docente ha logrado una asimilacion de la materia en su grupo

(1 pagina 73



Evaluacion de Docentes

satisfactoria. Se esmera en preparar su clase y pone cuidado en sus
exposiciones. Logra despertar el interés de los alumnos y mantiene la
atencion del grupo. Sabe relacionar la actividad del dia con las clases de los
dias anteriores. Expone a los alumnos de forma que les queden claros los
objetivos de la clase. Usa ejemplos y analogias para ayudar a la
comprension. Logra una progresion e ilacion logica de los conceptos.
Realiza sintesis o conclusiones parciales. Explica el significado de las
palabras técnicas y dificiles. Manifiesta seguridad en la explicacién de los
contenidos y ante las preguntas. Se ayuda de gestos y ademanes bien
aplicados para facilitar el aprendizaje. Su ritmo y entonacién del lenguaje
son variados y apropiados. Interroga con frecuencia a los alumnos. Propicia
que los alumnos le hagan preguntas. Logra una equilibrada distribucion del
tiempo. Hace una sintesis de los conceptos basicos tratados durante la clase

y mantiene un actitud dinamica, activa y eficaz durante la clase.

Se le recomienda afinar detalles en lo referente a averigiiar lo que los
alumnos ya saben sobre el tema. Presentar al inicio un esquema general de
las partes del tema. Hacer pasar a los alumnos al pizarron para intervenir

ante los demas. Comprobar el logro de los objetivos planteados al inicio de

la clase.
Ha de trabajar mas en el empleo de un lenguaje fluido y claro.

El docente tiene sus programas y planes en orden y a tiempo. Es

sumamente puntual en la entrega de sus documentos.

Se auxilia de materiales did4cticos para impartir sus clases, varios de
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estos materiales los elabora personalmente. Selecciona actividades de
aprendizaje adecuadas al tema evitando la monotonia. Se le recomienda se
mas detallada en el manejo de los textos para aprovechar todos los recursos

que ofrecen.

Puede lograr un poco mas en cuanto a la atencién y el interés de los
alumnos en clase; en buscar que los alumnos hagan mas preguntas sobre el

tema y sean Optimos en el cumplimiento de sus tareas.

El docente participa activamente en los eventos de superacion

académica.

ACTIVIDAD DISCIPLINAR

El docente exige atencién en clase; evita las expulsiones del salon;
motiva en forma personal a los alumnos; inculca el sentido de
responsabilidad; orienta conforme al ideario del colegio y evita

manifestaciones de impaciencia y mal humor.

Se le recomienda afinar en su exigencia para que los alumnos entren y
salgan del salén en perfecto orden; no permitir a los alumnos hablar sin

levantar la mano y no permitir que los alumnos hablen entre si.

Se le pide mas atencion para que los alumnos no se levanten de su
pupitre sin autorizacion y que exija el aseo de su salén y el cuidado del

mobiliario.
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El docente participa en los descansos que le corresponde vigilar
organizando actividades; colabora en actividades alin sin obligatoriedad y

toma como propia la formacién de los alumnos.
Se le pide que exija con detalle el uniforme oficial del colegio.

El docente anota las ausencias y retrasos en el libro de prefectura y
cumple con firmar el libro de clases. Siempre wusa su uniforme con

propiedad.
ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD

El docente no falta salvo causas de fuerza mayor. Empieza y termina

sus clases a la hora indicada.
CAPACITACION Y ACTUALIZACION PEDAGOGICA

El docente asisti6 y obtuvo una alta puntuacion en los cursos de
“Evaluacién Educativa” y “Pedagogia Institucional” al inicio del curso.

Asimismo, obtuvo el certificado del “Teachers” durante el afio.
ESTUDIOS DE RECONOCIMIENTQ OFICIAL

El docente tiene el grado de profesora en Normal Primaria vy el

“Teachers” para la ensefianza del inglés.

ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION
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El docente esta en su segundo afio en la institucion.
INTEGRACION CON LA INSTITUCION

El docente ha logrado una plena identificacién con la filosofia
del colegio. Su relacién con la direccion es excelente. Tiene muy buenas
relaciones interpersonales con los alumnos y los demas profesores.
CONCLUSION PARA FINES DIRECTIVOS.

Su evaluacién nos corrobora que es una de nuestras mejores docentes

y debemos mantenerla y buscarle el mayor de los beneficios para lograr su

permanencia en el colegio.

3.2.2.2. Reporte cualitativo de una puntuacion baja.

Este reporte corresponde a la persona que tiene el namero 17 en la

grafica general (anexo 43).
RENDIMIENTO DOCENTE

El docente ha logrado una asimilacién de la materia en su grupo

regular. Se denota poco cuidado en preparar su clase y en sus exposiciones.

Se le recomienda afinar en lo que respecta a lograr despertar el interés
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de los alumnos y mantiene la atencion del grupo. Lograr una progresion €
ilacion logica de los conceptos. Preocuparse por averigiar lo que los
alumnos ya saben sobre el tema. Emplear un lenguaje fluido y claro.
Explicar el significado de las palabras técnicas y dificiles. Manifiestar
seguridad en la explicaciéon de los contenidos y ante las preguntas.
Interrogar con frecuencia a los alumnos. Propiciar que los alumnos le hagan
preguntas. Hacer una sintesis de los conceptos basicos tratados durante la
clase.

Ha de trabajar para lograr mas que se relacione la actividad del dia
con las clases de dias anteriores; exponer a los alumnos de forma que les
queden claros los objetivos de la clase; presentar al inicio un esquema
general de las partes del tema; ayudar a la cqmprensién con ejemplos y
analogias; realizar sintesis 0 conclusiones parciales, ayudarse de gestos y
ademanes bien aplicados para facilitar el aprendizaje; variar con propiedad
el ritmo y la entonacion del lenguaje; lograr una adecuada distribucion del
tiempo; comprobar el logro de los objetivos. planteados al inicio de la clase y

mantener una actitud dindmica, activa y eficaz durante la clase.

El docente tiene sus programas y planes en orden y pero los entrega

con mucho retraso. Se retrasa mucho en la entrega de sus documentos.

Se auxilia poco de materiales didacticos para impartir sus clases. Su
seleccion de actividades de aprendizaje suelen ser monotonas. Muestra poca

habilidad en el manejo de los textos para aprovechar todos los recursos que

ofrecen.

Puede lograr mas en cuanto a la atencién y el interés de los alumnos
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en clase; en buscar que los alumnos hagan mas preguntas sobre el tema y

sean Optimos en el cumplimiento de sus tareas.

El docente participa irregularmente en los eventos de superacion

académica.
ACTIVIDAD DISCIPLINAR
El docente trata de exigir atencion en clase.

Se le recomienda ampliamente: evitar las expulsiones del salén;
motivar en forma  personal a los alumnos; inculcar el sentido de
responsabilidad; orientar conforme al ideario del colegio; evitar
manifestaciones de impaciencia y mal humor; exigir para que los alumnos
entren y salgan del salon en perfecto orden; no permitir a los alumnos hablar
sin levantar la mano y no permitir que los alumnos hablen entre si; no
permitir que los alumnos no se levanten de su pupitre sin autorizacién y

exigir el aseo de su salon y el cuidado del mobiliario.
El docente debe participar un poco mas en los descansos que le

corfesponde vigilar organizando actividades y exigir el uniforme oficial del

colegio a sus alumnos.

Ha logrado poco en lo que se refiere a colaborar en actividades atin

sin obligatoriedad y tomar como propia la formacion de los alumnos.

El docente anota las ausencias y retrasos en el libro de prefectura pero
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no cumple con firmar el libro de clases. Algunas veces no usa su

uniforme completo.
ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD

El docente falta con cierta frecuencia. Tiene que ser mas puntal al

empezar y terminar sus clases.
CAPACITACION Y ACTUALIZACION PEDAGOGICA

El docente no asistid a los cursos de “Evaluacién Educativa” y
“Pedagogia Institucional” al inicio del curso. Asimismo, no asistié a algin
otro curso durante el afio.

ESTUDIOS DE RECONOCIMIENTO OFICIAL

El docente tiene ¢l grado del “Teachers™ para la ensefianza del inglés,
pero falta de concluir sus estudios de Licenciatura, durante este afio no
estudio.

ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION
El docente esta en su quinto afio en la institucion.

INTEGRACION CON LA INSTITUCION

El docente ha logrado una regular identificacién con la filosofia del
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colegio. Su relacion con la direccion es buena. Tiene aceptables relaciones
interpersonales con los demas profesores. No colabora en las actividades

extracurriculares y su relacion con los alumnos es regular.

CONCLUSION PARA FINES DIRECTIVOS.

Su evaluacién nos corrobora que es una maestra con la que hemos
tenido serias dificultades. El hecho de que sea su quinto afio en el colegio

nos deja pocas probabilidades de que en el futuro responda. Se recomienda

su baja definitiva.
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CONCLUSION

Esta ha sido un experiencia enriquecedora en la que se espera haber
aportado algo de utilidad para quienes tienen la responsabilidad de dirigir

una escuela.

Del marco tedrico se comenta que aun hay mucho por escribir de este
tema. Probablemente se ha escrito mas con respecto al desempefio en las
empresas que en los colegios, pero no hay que olvidar que es en los colegios
donde se gestan y se forman los hombres del mafiana y por lo tanto el futuro

de la sociedad.

Se sigui6 con fidelidad y detalle una metodologia que nos llevara a
encontrar un camino valioso para evaluar a los profesores. Aunque todo es
posible mejorar, se deja un testimonio de algo que se aplicé y dio un buen

resultado.

Se redactaron uno a uno los instrumentos para dejar un trabajo bien
estructurado y de muy sencilla aplicacion para quienes quieran valerse de él
en el futuro. Cabe mencionar, que es posible que este sistema se aplique en
los 60 colegios de la republica mexicana que siguen las mismas lineas de

formacién que el Instituto Andes de Puebla.

Es importante considerar que los resultados obtenidos son sélo una

aproximacion a la realidad, pero el detalle con que se ha buscado obtener
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estos datos hacen que esta aproximacion, sea mucho mas justa que una mera
aproximacion subjetiva. No se ha tratado de encasillar a personas, sino de
obtener un concepto de su trabajo basado en un andlisis cualitativo

expresado cuantitativamente sobre los diferentes aspectos de su desempeiio.
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PROSPECTIVA

Creo que los alcances que puede llegar a tener este trabajo son muy
alentadores. En lo particular, el haber aplicado esta evaluaci6én sistematica
en los maestros de primaria ha traido beneficios palpables en el colegio.
Primeramente, los maestros se han sentido tomados en cuenta, les ha gustado
que nos fijemos en los detalles de su trabajo y les ha animado a superarse;
por otro lado, los coordinadores han abierto mas sus horizontes en lo que
respecta al manejo, motivacién y reconocimiento de sus profesores, asi
como de la situacion real de su planta docente. También se ha tomado una
mayor conciencia de la importancia de la labor del maestro de primaria y la
necesidad de mantenerlos atendidos. En lo personal, como Director del
Instituto Andes de Puebla, ha traido seguridad a la hora de tomar decisiones
sobre movimientos de personal, despidos y aumentos de sueldos y, sobre
todo, ha sido una magnifica oportunidad para reconocer personalmente el

esfuerzo de los maestros de primaria.

En un futuro proximo, habra que extender este sistema de evaluacion
a los maestros de preescolar, secundaria y preparatoria. Tal vez en estos dos
ultimos niveles cabrian algunas variaciones importantes debido a que estos

maestros suelen ser de-hora-clase-y tienen otro perfil.

Asimismo, de este trabajo se desprenden nuevas lineas de
investigacién como la evaluacién del desempeiio desde el punto de vista de
los alumnos, que podria compararse con los resultados de ésta; o como la
busqueda de nuevos sistemas que ahorren el tiempo de los directores sin

disminuir la eficacia de su labor, podria sugerir una investigacién sobre un
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sistema de planeacion desde las bases que en poco tiempo dejara claros los
objetivos generales, especificos, metas y actividades del préximo curso, o un
sistema de informacién académica y disciplinaria en la que el director pueda
tener al dia los reportes personales y su comparacion con respecto a la media
del grupo y con dar un seguimiento personalizado y una informacion de

calidad a los padres de familia en el momento en que se requiera, etc.

Sabemos que la investigacion no termina mientras haya sed de
progreso, es por eso que este trabajo recepcional ha querido ser una pequefla
aportacion al mundo de la educacién pensando en los Directores y en su

necesidad de ocupar con eficacia el tiempo o mejorar su funcién.
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ANEXO 1

INSTITUTOANDES DE PUEBLA

EVALUACION ANUAL

Nombre: No. de Lista
Grado: Segundo Grupo:

ESPANOL

AN

I.- COLOCA “U” SI EL ENUNCIADO ES UNIMEMBRE Y “B” S| EL ENUNCIA
DO ES BIMEMBRE.

iHolal ()
E! perro estd muy bonito. ()
No fumar. ()
‘Tuy yo vamos a comer. - ( )

Il.- ¢LQUE TIPO DE ENUNCIADOS SON? ESCRIBELO SOBRE LA LINEA.

Pedro canta opera.

¢, Cuantos anos tienes?

Siéntate bien.

. Un raton !

.- A LOS SUSTANTIVOS COMUNES QUE VEAS COLOCALES UN SUSTANTIVO
PROPIO.

perro

NifY

tierda

escuela




ANEXO 2

IV.- SUBRAYA CON ROJO EL VERBO QUE ENCUENTRES EN LOS SIGUIENTES
ENUNCIADOS. ‘

Maria estudia para examen.

Juan cantara en su fiesta.

El profesor calificd los examenes.

V.- ANALIZA SEMANTICAMENTE EL SIGUIENTE ENUNCIADO.
La

playera

azul

esta

grande

MATEMATICAS

l.- DE LAS SIGUIENTES CANTIDADES DI CUAL ES EL VALOR ABSOLUTO Y CUAL
EL VALOR RELATIVO DEL NUMERO SUBRAYADO.

46’ 456,780

780" 400,124

Il.- ESCRIBE QUE NUMERO ES EL SIGUIENTE:

Treinta y siete millones quinientos setenta y ocho .

‘Siete millones cuarenta y ocho mil trescientos.

lll.- ESCRIBE EN NUMERO ROMANO LOS SIGUIENTES NUMEROS ARABIGOS.

935 = 594 =



ANEXO 3

V.- DIBUJA LO QUE SE TE PIDE:

LINEA PARALELA LINEA MIXTA TRIANGULO CUADRILATERO

V.- REALIZA LAS SIGUIENTES OPERACIONES:Y

3265 i
+3265 - 567 26 2 /36
273 129 x6

VI.- EFECTUA EL SIGUIENTE RAZONAMIENTO:

Maria quiere repartir 225 naranjas en 5 bolsas. ¢ Cuantas naranjas pondréa en cada
bolsa? .

HISTORIA

I.- UNE CON UNA LINEA LOS ENUNCIADOS DE LA IZQUIERDA CON LOS
CONCEPTOS QUE LE CORRESPONDAN:

Raza indigena

Imagenes cristianas Cultura antigua
Cultos mesoamericanos indigenas

Quetzalcoat!

Cultura nueva

Cristianismo

Mezcla de razas



ANEXO 4

Il.- COMPLETA LOS SIGUIENTES DIAGRAMAS:

Espaniol + indios =
+ negras =  mulatos
Indios + negras =

lIl.- COMPLETA LA SIGUIENTE RELACION BUSCANDO LAS RESPUESTAS
EN LOS OVALOS.

: Miguel Hidalgo y Costilla. Ej. realista

1.- Es llamado Padre de |a Patria:

2.- El ejército mexicano se llamo:

3.- El ejército espafnol se llamo:

IV.- ESCRIBE “SI” O “NO” SEGUN COMO SEA LA RESPUESTA:

1.- Guadalupe Victoria fue el 1er. presidente de México. ‘

2.- El gobierno se dividié en un sélo poder.

3.- Benito Juarez fue pastor y llegd a ser presidente.

4 .- Con la dictadura de Porfirio Diaz, la gente estaba feliz.

GEOGRAFIA

I.- DIBUJA LAS LINEAS IMAGINARIAS DE LA TIERRA CON LOS CCLORES QUE
SE TE PIDEN.

AZUL —--- ->  Eje Terrestre
ROJO ~—--———>  Ecuador
AMARILLO > Paralelos
VERDE - >  Meridianos




ANEXO 5

Il.- COMPLETA LOS ENUNCIADOS:

1.- Escribe el nombre de un Oceano que hayas aprendido:

2.- Continente en el que se encuentra México:

3.- Extension grande de agua salada:

4.- Montaia que en la cima tiene una abertura o crater:

5.- El dia empieza cuando sale el:

6.- Un mes tiene: dias.

7.- El Soles una:

8.- Es el planeta en el cual vivimos:

9.- El primer animal que viajo en una nave espacial fue una
rusa, llamada Laika. '




INSTITUTO ANDES DE PUEBLA

EVALUACION ANUAL

Nombre: No. de Lista:

Grado: Tercero. Grupo:

MATEMATICAS

l.- APLICA LA PROPIEDAD CONMUTATIVA DE LA SUMA:

3463 + 251 + 36 = 3750

Il.- NOMBRA LOS TERMINOS DE LA MULTIPLICACION.

p 1 - S — >

) G V7 R —— >
50 - I >

L T — >
300 --cmememmmenn >

li.- HAS LAS SIGUIENTES MULTIPLICACIONES ABREVIADAS.

25X10=

37 X100 =

8 X 1000 =

IV.- ESCRIBE DOS FRACCIONES PROPIAS:

V.- ¢QUE NUMERO FORMAS CON ESTA NOTACION DESARROLLADA?

70,000 + 20 + 5,000+ 300 + 20 + 5 =

ANEXO 6




ANEXO 7

VI.- ESCRIBE CON LETRA ;QUE NUMERO ES?

0.2639 =

Vil.- REALIZA LAS SIGUIENTES OPERACIONES:

9.18 |
+ 1.02 - 2.95 2.41 12/ 184

6.45 1.02 X 3.2

2 +15= 36 -8 =

10 10 7 7
3 x 8=

8 6

VIil.- RESUELVE EL SIGUIENTE RAZONAMIENTO:

Quique quiere repartir 184 dulces entre 12 compafieros de la escuela,
¢ Cuantos dulces le tocan a cada uno?



ANEXO 8

ESPANOL
I.- RELACIONA LA COLUMNA DE LA IZQUIERDA CON LA DERECHA:

Estudia el significado de las palabras.
Ciencia que estudia los sonidos.

A) Linguistica
B) Semantica

I~ N~

C) Fonologia Ciencia que estudia la lengua.
D) Sintaxis Estudia la forma de las palabras.
E) Morfologia Estudia la estructura interna de las

palabras.
il.- ANALIZA SEMANTICAMENTE EL SIGUIENTE ENUNCIADO:
La campesina bonita riega su cosecha con agua.

La:

campesina:

bonita:

riega:

SU:

cosecha:

con:

agua:

.- DIVIgE EN LEXEMA Y GRAMEMA LOS VERBOS E INDICA EN QUE TIEM PO
ESTAN.

Lexema Gramema Tiempo
habla . '

regé

bailarian

escribia




ANEXO 9

IV.- ESCRIBE SOBRE LAS LIiNEAS LOS TIEMPOS SIMPLES DEL VERBO:

V.- (CUALES SON LAS TERMINACIONES DE LOS SIGUIENTES VERBOIDES?

Infinitivo:

Gerundio:

Participio:

HISTORIA

l.- COMPLEMENTA LOS SIGUIENTES ENUNCIADOS:

1.- Para entrar a América los pobladores atravesaron el

2.- A la cultura olmeca se le llama |la cultura:

3.- Los tarascos vivieron en el actual estado de:

4.- Eran los dos principales dioses de los toltecas:

5.- Los aztecas se quedaron algunos afios en:
por vivir ahi tomaron su nombre.

6.- Tizoc ordend la construccién del:

GRAN TEOCALLI AZTLAN BEHRING

TLALOC Y QUETZACOATL  MADRE MICHOACAN




ANEXO 10

1l.- UNE CON UNA LINEA LA COLUMNA DE LA IZQUIERDA CON LA DE LA

DERECHA:
Cristobal Coldn solicito ayuda .
a los: ‘ - San Saivador.
Dia que se descubrié América - idioma, religion, costumbres.
Colon le cambié el nombre a la - Reyes de Esparia.
isla de Guanahani por:

- Malinche.
Los indigenas recibieron de los
espanoles: - 12 de octubre de 1492.
Nombre de la esclava regalada - Marqués del Valle de Qaxaca.
a Cortés: ,

- La Villa Rica de la Veracruz.
Cortes fundé:

El rey le da el titulo de:

GEOGRAFiIA
l.- CONTESTA CORRECTAMENTE:

1.- Nuestro estado se llama:

2.- Menciona dos municipios del estado de Puebla:

3.- Los 4 volcanes mas elevados son:

4.- Rio que pasa por la ciudad de Puebla:

5.- Escribe cuatro regiones socioeconémicas que recuerdes:




ANEXO 11

INSTITUTO ANDES DE PUEBLA
EVALUACION ANUAL

Nombre: No. de lista:
Grado: Cuarto Grupo:

MATEMATICAS

I.- EN LOS SIGUIENTES NUMEROS PON UNA “C” Sl SON CONCRETOS Y UNA “A”
S SON ABSTRACTOS: '

22( ) 4 manzanas ( ) 3institutos () 1997 ( )

il.- ;QUE NUMEROS ROMANOS SON? ESCRIBELOS CON NUMEROS ARABIGOS:

DCCLXXXIV MMCDXXVI

lil.- COMPLETA EL SIGUIENTE CUADRO:’

CUADRILATEROS

n;.- BUSCA LA FORMULA DE LAS SIGUIENTES FIGURAS Y UNELAS CON UNA
LINEA:

Perimetro del cuadrado Dxd
2
Area del rombo
) b xh
Area del rectangulo
i x4

V.- REALIZA LAS SIGUIENTES OPERACIONES:

X

3 + 22=

8
6 9

oW



ANEXO 12

1 mes 32 dias 5 semanas
+ 2 meses 5 dias 14 semanas
6 meses 14 dias 21 semanas

ESPANOL
l.- RELACIONA LA COLUMNA DE LA iZQUIERDA CON LA DE LA DERECHA:

1.- Estudia la estructura interna de las
palabras

( ) Descripcion
2.- Enumera las caracteristicas de algo

( ) Gonjuncion
3.- Platica con uno mismo

( ) Morfologia
4.- Enlaza palabras del mismo valor

( ) Preposicion
5.- Enlaza palabras de diferente significado

I.- ANALIZA SEMANTICAMENTE
E! sefor alto tiene que leer muchas revistas.

El

sefior

alto

tiene

qué

muchas

revistas




ANEXO 13

ll.- ANALIZA SINTACTICAMENTE:
El gorrién construye un nido para su familia sobre un arbol.

El

gorrién

construye ‘

un

nido

para

su

familia

sobre

un

arbol

HISTORIA

.- ESCRIBE “V” S| ES VERDADERQ Y “F” S| ES FALSO.

1.- A la nueva nacion Cortés le dio e.I nombre de Nueva Espafia ()

2.- Cuando Cortés vuelve de la 3a. expedicién muere en la Nueva ()
Espana.

3.- Nuiio Beltran fue el 1er. presidente de las audiencias. ()

4.- Al gobierno virreinal nunca le intereso la mineria. ()

5.- La riqueza reunida por el clero la utilizaban en misiones. ()

6.- En la Independencia de México Hidalgo se quedd solo luchando. ()



GEOGRAFIA
l- COMPLETA LAS SIGUIENTES EXPRESIONES.

1.- Escribe la capital de los siguientes estados:

ANEXO 14

Sonora Nayarit
Veracruz . Chiapas
. Yucatan Tamaulipas

2.= Los principales volcanes de la Republica Mexicana son :

3.- Escribe dos rios que desemboquen en :

Golfo de México

QOcéano Pacifico

Vertiante Interior

4 - Los principales lagos de tu pals son :




INSTITUTO ANDES DE PUEBLA

EVALUACION ANUAL

Nombre:

No. de Lista:
Grado: Quinto. Grupo:

MATEMATICAS
I.- HAS LOS SIGUIENTES EJERCICIOS:
1.- Da la interseccion de los siguientes conjuntos:
A={0,2,4,6,8} |
B={0,1,3,5,7)
2.- Encuentra los pares ordenados de:
A={a,b,c,} B¥{1,2}
Il.- ESCRIBE “V” S| ES VERDADERO Y “F” S| ES FALSO:

¥ Complementarios son dos o mas anguios que miden 90°, ( )

¥ Agudo es el angulo que mide 90°. ()
¥ Obtuso es el éngulo que mide 180°, ( )
¥ Suplementario son dos o méas éngulos que miden 180°, ( )

fll.- DIBUJA LAS LINEAS DE LA CIRCUNFERENCIA DEL COLOR QUE SE TE PI-
DA.

ROJO > Diametro.
AZUL -———-> Radio.

AMARILLO —-> Tangente.
VERDE -->  Secante.

ANEXO 15



.- ESCRIBE LAS FORMULAS DE LAS SIGUIENTES FIGURAS:

Area del circulo:

Per_imetro de un poligono regular

Volumen del cubo

IV.- REALIZA LAS SIGUIENTES OPERACIONES:

6 /1 21 afos 28 meses 12 dias

25 décadas 4 lustros 9 afios
1 década Silustros 10 afos

VI.- RESUELVE EL SIGUIENTE RAZONAMIENTO:

¢Qué numeros faltan en la siguiente serie:

89, 86, 83, 77, 74, 71,

Por dos naranjas cobran $ 0.90 ;Cuanto costaran 18 naranjas?

ANEXO 16



ANEXD 17

ESPANOL
|.- COMPLETA LAS SIGUIENTES EXPRESIONES:

1.- Segin la actitud del hablante los enunciados pueden ser:

2.- Segun su estructura los enunciados pueden ser:

Il.- ANALIZA SEMANTICAMENTE EL SIGUIENTE ENUNCIADO:
El perro flaco comié un hueso con carne pero se enfermé mucho.

El

perro

flaco

comio

un

hueso

con

carne

pero

se

enfermoé

mucho

IIl.- ANALIZA SEMANTICA EL SIGUIENTE ENUNCIADO:

Estudiamos Matematicas y Espafiol para la clase publica el mes pasado.

Suj‘eto:

Predicado:




Predicado:

Nucleo del sujeto:

ANEXO 18

Modificador directo:

Modificador indirecto:

Ndcleo del predicado:
Objeto directo:
Objeto indirecto:

Circunstancial:

HISTORIA

.- RELACIONA LAS ACTIVIDADES O HECHOS CON LA CULTURA QUE LE
CORRESPONDA.

(

)

Lao-Tse y Confucio fueron 2 grandes
moralistas

Su religién era el brahmanismo
Se desarrolld gracias al rio Nilo

Tierra comprendida entre el rio
Tigris y Elfrates

Primer pueblo marino

Fueron los principales gobernantes
Saul, David y el rey Salomén.

Cultura desarrollada en la meseta
del Iran

Reconocian como jefe a Minos

Las principales ciudades fueron
Esparta, Corinto, Atenas y Tebas.

Comprende tres periodos: Monarquia,
Republica e Imperio.

1.- India

2.- Persas

3.- Mesopotamia
4.- Fenicia

5.- China

6.- Egipto

7.- Hebreos

8.- Cretenses

9.- Roma

10.- Grecia



ANEXO 19

GEOGRAFIA
I.- CONTESTA CORRECTAMENTE:

1.- La galaxia donde se encuentra el Sistema Solar se llama:

2.- Planeta con una capa llamada atmdésfera:

3.- Escribe la capital de los siguientes estados:

Puebla

Tabasco

Nuevo Leén

" 4.- Menciona una sierra y un rio que se encuentren en la Repablica Mexicana:

5.- Nombre de los oceanos que limitan al Continente Americano:

- 6.- Explica qué es la América Insular:

7.- Escribe el nombre de tres paises de América del Sur:

8.- Di cual es la capital de:

Estados Unidos

Canada

México




ANEXO 20

INSTITUTO ANDES DE PUEBLA

EVALUACION ANUAL

Nombre: | | No. de Lista:
Grado: Sexto. Grupo: : :

MATEMATICAS
1.- ESCRIBE CON LETRA EL NUMERO ORDINAL QUE CORRESPONDA:

956°

1279°

II.- ESCRIBE CON NUMEROS ROMANOS:

16' 936,668

13’ 002,371

5' 324

ill.- DIBUJA LAS SIGUIENTES LINEAS:

PERPENDICULARES PARALELAS CONVEXA DIVERGENTE

IV.- OBSERVA LA SIGUIENTE CANTIDAD Y EXPRESA ENTRE QUE NUMEROS ES
DIVISIBLE.

35,100




V.- RESUELVE LAS SIGUIENTES ECUACIONES:

35+X = 62
X -15= 85
8Xm = 88
X = 11

9

VI.- REALIZA LAS SIGUIENTES OPERACIONES:

35.24 - 97.02 5.28

+ 6.004 1.9374 X.97 1.8/ 361

Vil.- EJECUTA EL SIGUIENTE RAZONAMIENTO:

ANEXO 21

Una fotocopiadora hace 10 copias en 1 minuto 15 segundos. Si no deja de funcionar

¢ En cuanto tiempo hara 600 copias del mismo original?

ESPANOL
I.- CONTESTA LAS SIGUIENTES EXPRESIONES:

1.- ¢ Qué es la Morfologia?

2.- ¢, Qué es ia Fonologia?




3-

$,Qué es la Semantica?

ANEXO 22

4.-

¢ Qué es la Sintaxis?

5.-

Da un ejemplo de un enunciado con sujeto expreso:

6.-

Subraya la perifrasis verbal de los siguientes ejemplos:

El nifio esta estudiando para examen. La mam4 ha hecho la comida.

Il.- ANALIZA SEMANTICAMENTE EL SIGUIENTE ENUNCIADO:

La

La

mama de Aurora cuece la comida en la olla nueva para la fiesta:

mama

de

Aurora

cuece

la

comida

en

ja

olla

nueva

para




ANEXO 23

fiesta

il.- ANALIZA SINTACTICAMENTE LA SIGUIENTE ORACION:

Una nifia de la escuela practica gimnasia en el salon para las competencias del
sabado

S. ' - | NP
P. oD
N.S. O.l
M.D. C.
M.1.

HISTORIA

I.- RELACIONA LAS DOS COLUMNAS COLOCANDO DENTRO DEL PARENTESIS LA
RESPUESTA QUE LE CORRESPONDE:

{ ) Comprende desde la caida del Imperio
romano hasta el ocaso del Medio Oriente.
1.- Cultura grecolatina.
( ) En Constantinopla se conservo la: _ o
2.- Feudalismo.
( ) Libro sagrado de los arabes:

3.- Edad Media.
() Fundd el reino de Leodn. '
4 .- Cruzadas.
( ) Tiene como base &l dividir la tierra en -
feudos. ' 5.- Ef Coran.
( ) Empresas religioso-militares encargadas 6.- Lenguas romances.
de rescatar el Santo Sepulcro. '
7 .- Aifonso Iil.

( ) Inglaterra fue conquistada por:

- 8.- Normandos
( ) Castellano, portugués, frances, italiano,
provenzal, cataldn, etc.



GEOGRAFiA

.- ESCRIBE LA CAPITAL DE LOS SIGUIENTES PAISES:

ANEXO 24

1.- Noruega 2.- Holanda
~ 3.- Bulgaria 4 - Alemania
5.- Hungria

Il.- MENCIONA TRES RELIEVES IMPORTANTES DE EUROPA:

Iil.- Di TRES RIOS IMPORTANTES DEL CONTINENTE EUROPEO:

IV.- ESCRIBE LA CAPITAL DE LOS SIGUIENTES PAISES:

Israel ‘ ‘ Arabia Saudita‘

Tailandia

V.- LOS RIOS YAN-TSE-KIAN Y HOAN -HO 4EN QUE PAIS SE ENCUENTRAN?

Vi.- MENCIONA 5 PAISES QUE SE ENCUENTREN EN AFRICA:




ANEXO 25

INSTRUMENTO 1.2

Profesor Grupo
Anotar el valor correspondiente: 1 Muy mal
2 Mal
3 Regular
4 Bien

5 Excelente
* Logra despertar el interés de los alumnos y mantiene Ja atencion del grupo ___
* Sabe relacionar la actividad del dia con las clases de dias anteriores
* Expone a los alumnos, de forma que les queden claros, los objetivos de la clase
* Se preocupa por averigiar lo que‘los alumnos ya saben sobre el temaﬁ__v~
* Presenta al inicio un esquema general de las partes del tema___
* Ayuda a la comprensién con ejemplos, analogias, etc.
* Logra una progresion e ilacion logica de los conceptos_
* Realiza sintesis o conclusiones parciales |
* Emplea un lenguaje fluido y claro
* Explica el significado de las palabras técnicas y dificiles_
* Manifiesta seguridad en la explicacion de los contenidos y ante las preguntas__
* Se ayuda de gestos y ademanes bien aplicados para facilitar el aprendizaje
* El ritmo y la entonacion del lenguaje son variados y apropiados
* Interroga con frecuencia a los alumnos___
* Propicia que los alumnos le hagan preguntas
* Hace pasar a los alumnos al pizarron para intervenir ante los demas
* Logra una equilibrada distribucion del tiempo___
* Hace una sintesis de los conceptos basicos tratados durante la clase
* Comprueba el logro de los objetivos planteados al inicio de la clase_

* Mantiene una actitud dindmica, activa y eficaz durante la clase

95 a 100 4 puntos
85a95 3 puntos
70 a 85 2 puntos
60a 70 1 punto

menos de 60 0 puntos



ANEXO

INSTRUMENTO 1.3-1.7
Proft. Grupo

1.3. Planeacion. Se hara por medio de la revision de planes y programas y su cumplimiento.
Todo en orden y a tiempo 4 puntos
Todo en orden con algin retraso 2 puntos
Todo en orden con muchos retrasos 1 punto
No esta completo 0 puntos

1.4. Puntualidad en la entrega de documentos.

No entrega completo 0 puntos
Se retrasa mucho 1 punto

Se retrasa poco 3 puntos -
No se retrasa 4 puntos

1.5.Empleo de recursos didacticos. Por medio de las cuatro visitas semanales durante el mes de
evaluacion segun el siguiente cuestionario de observacion.

*se auxilia de materiales didacticos, propios de la escuela o elaborados por él mismo, para

impartir sus clases.Visitas___ promedio total puntos

* Selecciona o elabora actividades de aprendizaje adecuadas al tema evitando la
monotonia.Visitas_____ promedio total puntos

* Muestra habilidad en el manejo de los textos aprovechando todos los recursos que
ofrecen.Visitas _____ promedio total puntos

EXCELENTE 2 puntos

MUY BIEN 1.5 puntos

REGULAR 1 punto

MAL. 0 puntos Total puntos de 1.5,

1.6. Motivacion de los alumnos. Por medio de las cuatro visitas semanales durante el mes de
evaluacion segiin el siguiente cuestionario de observacion.

* Los alumnos atienden con interés la clase. Visitas_______ promedio total puntos.
* Los alumnos hacen preguntas sobre el tema.Visitas_____ promedio puntos.

* Los alumnos cumplen con sus tareas.Visitas______ promedio total ____ puntos.
MUY BUENA 2 puntos

BUENA 1.5 puntos

REGULAR 1 punto

MALA 0 puntos Total puntos de 1.6.

1.7. Organizacion de eventos de superacion académica (visitas, conferencias, investigaciones de
campo, etc). ’

No hay un plan de eventos 0 puntos
Solo hay el plan no llevado a cabo 1 punto
Cumplié el 80% del plan 2 puntos

Cumplio del 80 al 100% del plan 3 puntos

26



ANEXO 27

INSTRUMENTO 2.1-2.4

Profesor Grupo

2.1. Motivacién y exigencia a los alumnos dentro del salon de calses. Por medio de un cuestionario
de observacion durante las cuatro visitas que ge haran en el mes de evaluacion tomando en cuenta
topicos como estos:

Exige atencion en clase. puntos

Evita las expulsiones de clase. puntos

Exige el aseo de las clases y el cuidado del mobiliario._____ puntos

Exige que los alumnos entren y salgan del salon en perfecto orden puntos

No permite a los alumnos hablar sin levantar la mano. puntos

No permite a los alumnos levantarse de su pupitre sin autorizacion. puntos

No permite que los alumnos hablen entre si. puntos

Motiva en forma personal a sus alumnos. puntos

Inculca el sentido de responsabilidad. puntos

Orienta conforme al ideario del colegio. puntos

Evita manifestaciones de impaciencia y mal humor. puntos

Mal 0 puntos
Regular 1 punto
Bien 2 puntos
Excelente 3 puntos Total puntosde 2.1.____entre 4.7=_

2.2 Cumplimiento, motivacién y exigencia a los alumnos en el recinto escolar, Cuestionario semanal
de observacion sobre: _

Exige ¢l uniforme oficial del colegio puntos

Participa en los descansos que le corresponde vigilar organizando actividades. puntos

Colabora en actividades aiin sin obligatoriedad. puntos

Toma como propia la formacion de los alumnos en lo que se refiere al cuidado, orden y
limpieza de las instalaciones. puntos

Mal 0 punto

Regular 1 puntos

Bien 2 puntos

Excelente ’ 3 puntos Total puntos de 2.2____entre 3=

2.3. Control de retardos y faltas. Revision de su libro de clases sobre:
Anota las ausencias en el libro. puntos
Anota los retrasos. puntos '
Firma en el libro de clases puntos

Nunca 0 puntos
A veces 1 punto
Siempre 2 puntos Total puntos de 2.3, entre3=

2.4. Presentacion personal del maestro.
Uso de saco y corbata maestros.
Uniforme maestras.

Alguna falla "1 punto -
Siempre 2 puntos



INSTRUMENTO 3-7
PROFESOR GRUPO
3.Asistencia y Puntualidad
3.1. Asistencia 80-90 5 puntos 90-100 10 puntos
3.2. Empezar a la hora indicada todas las clases.
90 - 100 3 puntos
3.3. Terminar a la hora indicada todas las clases
90-100 3 puntos

4. Capacitacion interna. Asistencia a jornadas pedagogicas.

Capacitacion externa. Cursos no menores de 20 horas y de interés para el colegio.

Asistencia a jornadas 3 punto
Aprovechamiento de 9 0 10 3 punto
Curso de capacitacion externa 4 puntos
5. Titulo profesional 6 puntos
Maestria 2 puntos
Doctorado. 2 puntos
6. Antigiiedad
0 a 2 afios 1 punto
2 a 6 ailos 2 puntos
6 a 10 aflos 3 puntos
10 a 14 afios. 4 puntos
14 a 18 aflos 5 puntos
Mas de 18 afios 6 puntos
7. *Grado de identificacion con la filosofia del colegio.
Plena 2 puntos
Buena 1.5 puntos
Regular 1 punto
Mala 0 puntos
*Relacion con direccion:
Piena 2 puntos
Buena 1.5 puntos
Regular 1 punto
Mala 0 puntos
*Colaboracion en actividades extracurriculares
Plena 2 puntos
Buena 1.5 puntos
Regular 1 punto
Mala 0 puntos
*Relaciones interpersonales con alumnos:
Plena 2 puntos
Buena 1.5 puntos
Regular 1 punto
Mala 0 puntos
*Relaciones interpersonales con demés profesores:
Plena 2 puntos
Buena 1.5 puntos
Regular 1 punto
Mala 0 puntos

* se coteja con las definiciones operacionales de cada item
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ANEXO 29

SINTESIS DE PUNTAJES
Profesor Grupo _
CONCEPTOS CALIFICACION PUNTAJE

1.Rendimiento docente.

L.1 Asimilacion de la materia
1.2, Preparacion y exposicion de clase.
1.3. Planeacion.

1.4. Puntualidad en la entrega de documentos.
1.5. Empleo de recursos didécticos.

1.6. Motivacion de los alumnos. |

1.7. Organizacion de eventos.
2, Actividad disciplinar.
2.1. Motivacion y exigencia.
2.2 Cumplimiento, motivacion y exigencia.
2.3, Control de retardos y faltas.
2.4 Presentacion personal del maestro.
3.-Asistencia y Puntualidad.
4.-Capacitacién y actualizacién pedagogica.
5.- Estudios con reconocimiento oficial.
6.-Antiguedad en la institucion

7.-Integracién con la Institucién

-TOTAL



Instituto Andes
de Puebla

Avance Programatico

Ano Escolar l : Profesor Titular

QGrado
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. OBJETIVOS ESTRATEGICOS Y OPERATIVOS |

Incisos

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

‘OBJETIVOS PARTICUEARES

* Programacién anual dcl Colegio: Curso 1997-98
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MED[OS PARA LOGRAR LOS OBJETIVOS OPERAT!VOS

OBJEJ lVO No

MEDIQOS:

Descripcion del medio.

Fecha de realizacion:

Responsable:

Recursos necesarios (en palabras):

Afectacion al presupucsto (No. dc cuenta)

Monto (en numeros)

OBJET[VO No.-

MEDIQS

OBJETIVO No.
MEDIOS:

‘Afectacion al'prestp

Monto (en niimeros)

OBJETIVO No.

MEDIOS:

Descripcion del medio

Fééh’zfde’féhliiééién

Responsable: ™

Recursos necesarios (en palabras)

Monto (en nimeros): i

Afectacion al presupuesto (No: de cuenta): -

. Propramacion anual dcl Colegio: Curso 1997-98
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Clave

Dia

Grado — Grupo

Fecha________ Mes

Horas

Objetivos Especificos

Contenido

Actividades de ~Aprendizaje

Observaciones

-~ fareg

€t gXdNy

FIRMA DEL MAESTRO




INSTITUTO ANDES DE PUEBLA

CONTROL DE ENTREGA DE DOCUMENTOS PARA MAESTROS

NOMBRE DEL MAESTRO

DOCUMENTO REQUERID

FECHA REQUERIDA

FECHA ENTREGADA[FIRMA DEL MAESTRO

FIRMA DEL COORDINADOR

FIRMA DEL DIRECTOR

7€ OXHANV



[No. [NOMBRE OEL PROFESOR |GRADO [GRUPO|COORDINADORA [RDC-1 JAD [C-2 JA P.]C3 [CAP[CA JERGC-5 JAL. JC-6 Il JC-7 | % [V R.|CAT-RANGOJTABULADCR |
T Ma. Enriqueta Pereda Profra. Primaria Espafiol SN MISS QUETA 31 94 14 9 16 700 7 70 6 e 2 33 © 90 768 77 E-1 4000
2 Maria Angélica Pifia Profra. Primaria Espariol AN-6N  MISS QUETA 19 58 88 59 16 100 3 30 6 8 2 20 75 75574 S7C-1 3000
3 Ana Bertha Lapez Profra. Primaria Espafiol 1N MISS GUETA 26 78 99 66 16 100 6 60 6 60 2 20 95 95 684 68D-1 3500
4 Laura Romero Profra. Primaria Espagiol 2N-3N  MISS QUETA 24 74 14 9 16 100 6 60 6 60 1 10 10 100 71.3 71 D2 a700
5 Isabel Garcia Profra. Primarie Espafol 1H MISS ADELINA 26 77 12 79 16 100 3 30 6 60 2 20 9 90 652 €50C-3 3400
6 Jacinta Mena Profra. Primaria Espatiol 24 MISS ADELINA 28 8 11 75 1610 7 70 7 70 2 20 8 8715 TID-2 3700
7 AnaMaria Jusrez Profra. Primaria Espaiol 3H MISS ADELINA 22 68 12 77 16100 3 30 6 60 2 20 8 80 821 €2C2 3200
8 Maria Anfonieta Romero  Profra. Primaria Eapatol 4H MISS ADELINA 15 46 77 51 13 8 3 30 6 60 3 30 85 85 548 55B3 2700
& Nineta Ramirez Profra. Primaria Espafiol 5H MISS ADELINA 17 51 87 58 16100 3 30 6 € 1 10 7 70542 54B3 2700
10 Andrés-Rosas Proft. Primaria Espafiol 6H MISS ADELINA 23 70 14 9 16100 6 60 7 70 1 10 95 95707 71D=2 3760
11 Rebeca Pereda Profra. Primaria Inglés 1N MISS ANA 26 80 13 87 18 100 10 100 & 60 1 % © 80 753 75 E-1 4000
12 Karime Gonzilez' Profra. Primaria Inglés 3N MISS ANA 27 81 15 9 16100 7 70 8 6 1 10 © 90 728 73D3 3800
13 Julita Bravo Profra_Pfimaria nglés 4N-6N  MISS ANA 15 45 94 € 16 100 3 30 6 @ 1 10 85 85 562 56B-3 2700
14 Patricia Vega Profra. Primaria Inglés 1" MISSCARMELITA 29 87 15 100 16100 6 60 6 60 2 20 10 100 782 75 E-1 4000
15 Juana Del Monte Profra. Primaria Inglée 2H MISSCARMELITA 27 82 14 91 16 100 6 60 6 60 2 20 10 100 73.4 73D3 3800
16 Diana Martinez Profra. Primaria Inglés 3H MISSCARMELITA 27 81 14 96 16 100 6 6 6 60 1 10 85 95 71.7 72D-3 3800
17 M. Del'Carmen Méndez  Profra. Primar@a Inglés aH MISSCARMELITA 14 44 68 45 0 5 0 0 6 60 2 20 6 60407 & BNA
18 Rosa Elena Nufiez Profra. Primaria inglés SN-H MSSCARMELITA 23 € 10 €9 16 100 6 6 6 60 1 10 7 70 626 63C3 3400
19 Luisa Gonzalez Profra. Primaia inglés 6H MISSCARMELITA 29 83 15 100 16 100 6 60 6 60 2 20 10 100 754 75 E-1 - 4000

5t OXIANV



RENDIMIENTO DOCENTE
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ACTIVIDAD DISCIPLINAR
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ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD
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No.
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CAPACITACION Y ACTUALIZACION PEDAGOGICA
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No. de Lista
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ESTUDIOS DE RECONOCIMIENTO OFICIAL
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No. de Li
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ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION
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INTEGRACION CON LA INSTITUCION
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ANEXO 42



PROMEDIO FINAL DE EVALUACION DOCENTE
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42 A1
43 A-1
44 A1

45 A-2

46 A-2
47 A2
48 B-1
49 B-1
50 B-1
51 B-2
52 B-2
53 B-2
54 B-3

56 B-3
56 B-3
57 C-1
58 C-1
59 C-1
80 C-2
81 C-2
62 C-2
83 C-3
64 C-3
85 C-3
66 D-1
87 D-1
68 D-1
89 D-2
70 D-2
71 D-2
72 D-3
73 D-3
74 D-3
75 E-1
76 E-1
77 E-1
78 E-2
79 E-2
80 E-2
81 E-3
82 E-3
83 E-3
84 F-1
85 F-1
86 F-1
87 F-2
88 F-2
89 F-2
90 F-3
91 F-3
92 F-3

2000
2000
2000
2300
2300
2300
2500
2500
2500
2800
2600
2600
2700
2700
2700
3000
3000
3000
3200
3200
3200
3400
3400
3400
3600
3600
3600
3700
3700
3700
3800
3800
3800
4000
4000
4000
4200
4200
4200
4400
4400
4400
4600
4600
4600
4800
4800
4800
5000
5000
5000
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93 G1
94 G-1
95 G-1
86 G-2
97 G-2
.98 G-2
99 G-3
100 G-3

117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143

5200
5200
5200
5400
5400
5400
5600
5600
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REPORTE DE LA EVALUACION MAGISTERIAL CORRESPONDIENTE AL
CICLO ESCOLAR 1996-1997

Nombre; Enriqueta Pereda

Grado: Profra. Primaria Espafiol

Grupo: 5 N

Rendimiento Docente

Actividad Disciplinar

Asistencia y Puntualidad

Capacitacion y Actualizacion Pedagogica
Estudios con reconocimiento oficial

Antiguedad en la Institucion

Integracion con la Institucion

PROMEDIO DE LA EVALUACION

Interpretacion: 90-100 Excelente
70-89 Muy Bien
60-69 Bien
50-59 Regular
40-49 Mal
Menos de 40 Reprobatorio

94
90
100
70
60
33

90

76.8

* Se anexa grafica comparativa con el demas personal de su nivel. El nimero que le

corresponde a usted en esa grafica es el 2.

ANEXO 46



PROMEDIO FINAL DE EVALUACION DOCENTE
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No. de Lista
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REPORTE DE LA EVALUACION MAGISTERIAL CORRESPONDIENTE AL
CICLO ESCOLAR 1996-1997

Nombre: Diana Martinez

Grado: Profra. Primaria Inglés

Grupo: 3 H

Rendimiento Docente

Actividad Disciplinar

Asistencia y Puntualidad

Capacitacion y Actualizacion Pedagogica
Estudios con reconocimiento oficial
Antiguedad en la lnétitucién

Integracidn con la Institucion

PROMEDIO DE LA EVALUACION

Interpretacion: 90-100 Excelente
70-89 Muy Bien
60-69 Bien
50-59 Regular
40-49 Mal
Menos de 40 Reprobatorio

81

96

100

60

60

10

95

71.7

¢ Se anexa grafica comparativa con el demas personal de su nivel. El nimero que le

corresponde a usted en esa graficaes el 16.
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PROMEDIO FINAL DE EVALUACION DOCENTE
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