 COMUNICADO DE RECTORÍA

PARA: Maestros de planta y media planta del Sistema CETYS Universidad.

ASUNTO:  Informar sobre el Sistema de Evaluación y Retribución del Profesorado (SERP).

Estimados maestros.

Como es de su conocimiento, en estos momentos nos encontramos inmersos en un proceso de revisión y modificación del actual sistema de evaluación del profesorado, que incluye al sistema de categorización. Este comunicado tiene como finalidad ponerlo al tanto de lo que hemos hecho, así como dejar en claro la dirección que tiene este cambio. Vamos a tratar de informarle a partir de contestar algunas preguntas básicas.

¿POR QUÉ EL CAMBIO DE SISTEMA DE EVALUACION?

Hay algunas razones fundamentales para ello. La primera es que después de largos meses de hacer un diagnóstico, traer expertos en educación, consultar a maestros, egresados, empresarios, etc., elaboramos el plan CETYS 2010 como instrumento para el avance y desarrollo del CETYS. Uno de los programas estratégicos  de dicho plan es  centrar la educación en el que aprende. Analizando a detalle las implicaciones de ese concepto, advertimos que teníamos que cambiar varios de los sistemas que tenemos en el CETYS. Uno de ellos era el de evaluación del profesorado, de ahí que empezamos el cambio. La segunda razón tiene que ver con el modelo educativo que se delinea en los planes de estudio que empiezan a operar a partir de agosto del 2000. Los cinco aprenderes y los ocho matices son congruentes con el programa estratégico mencionado. Ellos requieren de un sistema de evaluación y retribución del profesorado que tenga un enfoque distinto al actual.

El sistema de evaluación y retribución del profesorado vigente se aplica desde 1995 y está dividido en dos partes: sistema de categorización y sistema de evaluación del profesorado. El primero se calcula cada año y repercute directamente en el sueldo del profesorado, el segundo se aplica cada semestre y sus resultados se usan básicamente como un medio de retroalimentación al profesor y a los directores sobre la actuación del maestro en relación al proceso de enseñanza aprendizaje, algunos años ha tenido efecto en el sueldo del profesor con un peso relativamente pequeño comparado con el efecto de la categorización. Ambos subsistemas cumplieron su función y se ha considerado oportuno revisarlos, modificarlos y sustituirlos por un solo sistema que los integre. 

¿CUÁNDO Y COMO EMPEZAMOS EL CAMBIO?

El inicio formal de esta actividad lo marcó una reunión  ordinaria del Comité Educativo del IENAC celebrada el 29 de noviembre de 2000 en las instalaciones del Campus Ensenada. Ahí se informó sobre la constitución de un subcomité presidido por el Lic. Enrique Carmona, miembro del IENAC; el rector Ing. Enrique Blancas; los tres directores generales de campus (Lic. Miguel Angel Salas, Lic. Francisco Villalba, Ing. Sergio Rebollar); el staff de Rectoría (Ing. Angel Montañez, Ing. Jorge Rocha), la directora de la DESI Tijuana, maestra Guadalupe García y tres maestros ( Héctor Vargas
,   Alberto Gárate,  José Luis Romero). Este equipo tendría como tarea principal el hacer un diagnóstico sobre el actual sistema, así como proponer algunas líneas para el cambio.

El trabajo del subcomité concluyó en el mes de marzo con la preparación de un documento fuente donde se informaba acerca de los dos puntos anteriores.

En términos generales, algunos aspectos positivos que se encontraron del actual sistema fueron:

· Los sistemas nos van ofreciendo referencias, detectando aciertos y fallas que nos permiten corregir errores, reforzar y reproducir los aciertos 

· Facilitan el crecimiento personal tanto en aspectos profesionales como educativos 

· Propician el avance y crecimiento del profesor dentro de la organización, tanto en forma horizontal como vertical, ya que el maestro no espera –necesariamente- ascender a un puesto directivo  para mejorar económicamente

Aspectos negativos

· La inspección no debe  existir según los criterios de calidad, y los sistemas de evaluación se han instrumentado más como detectores de desempeños favorables o desfavorables, sin realizar su función principal, que es la mejora continua. Esto ha ocurrido generalmente al final del proceso.  

· Los directores no recurren sistemática y constantemente a los resultados del sistema de evaluación para mejorar el desempeño de los profesores. 

· Existe duda sobre si el alumno es un informante o un calificador del desempeño del docente en el aula. En el caso de que evalúe, existe la duda si tiene capacidad para hacerlo. 

· La planeación y el control de los sistemas deben estar alineados hacia dentro, pero también deben estarlo con las estrategias macroinstitucionales. Lo que ha fallado no es el diseño sino la operación y el control.

· La determinación de los incrementos en los sueldos de los profesores está influida principalmente por el avance del maestro en su formación, teniendo nula o poca influencia el resultado de su desempeño docente.

¿CUÁLES SON LOS PRINCIPALES CRITERIOS PARA EL NUEVO SISTEMA?

Estos criterios surgen de las recomendaciones que se desprenden del diagnóstico efectuado por el subcomité al que hicimos referencia. A continuación los enunciamos.

· Un punto de partida básico es enfocar el nuevo sistema en el DESEMPEÑO, es decir, en lo que el profesor hace “dentro del aula”2. También, como lo mencionábamos en líneas arriba, diseñarlo para que sea consistente con la educación centrada en el que aprende. 

· El plan CETYS 2010 considera una serie de estrategias institucionales y curriculares. Estas tendrán que ser estudiadas por los equipos de trabajo para elaborar criterios que permitan al profesor hacer una plan de trabajo adecuado.

· El sistema integral debe verse como un medio y no como un fin en el logro de los objetivos personales y profesionales del profesor, ligados a los objetivos institucionales.

· Los sistemas no deben estar basados en la desconfianza. Es bien importante que sus mecanismos de control y de retroalimentación sean claros y confiables. El docente debe sentir confianza y motivación por la transparencia de los procesos.

· Debe ser un sistema dinámico, simple en su diseño e integrado; además, fáciles de administrar. La planeación y el control deben estar perfectamente alineados.

· Es una condición que el diseño de los subsistemas debe incorporar la mayor cantidad de pensamientos e ideas posibles. El maestro debe estar presente tanto en la planeación como en el control de ellos, al igual que los administrativos y los financieros, sobre todo estos últimos en el caso del subsistema de formación del profesorado.

¿CUÁLES SON LOS TRES SUBSISTEMAS Y QUE ELEMENTOS LOS COMPONEN?

Después que el subcomité encargado del diagnóstico entregó los resultados, se formó una comisión conocida como el grupo de los 18, constituida por el Rector, el staff de Rectoría, los directores de las DESI, de las DEMS, los directores administrativos de los tres campus. Este grupo formó comisiones específicas para desarrollar los tres subsistemas y además, se reúne periódicamente para revisar avances y tomar decisiones en torno al SERP. Los tres subsistemas son:

1. El subsistema de evaluación del profesorado (X). Este se centra en el desempeño del docente. ¿Qué es lo que hace el profesor en el aula y cómo lo hace?. El grupo de los 18, después de hacer una consulta al interior de las preparatorias y de profesional, determinó otorgarle un porcentaje del 60%. Como se aprecia, el subsistema X tiene un peso determinante en el SERP. Se trata de valorar lo que el profesor hace dentro del aula, y ello nos obliga a elaborar instrumentos que sean aplicados con toda justicia. 

· Las variables que constituyen este subsistema son:

· Planear y organizar su curso bajo el enfoque del modelo educativo de la institución.

· Entregar “el servicio” (acto educativo) al estudiante acorde a lo planeado.

· Emplear instrumentos que le permitan verificar que el estudiante está aprendiendo, antes de someterlo a los procesos de evaluación: aseguramiento del aprendizaje.

· Evaluar al aprendizaje de sus estudiantes así como los métodos empleados para lograrlo.

· Innovar, investigar y mejorar de manera continua y sistemática su práctica docente.

 En estos momentos, tanto el CIDEP por parte de la EMS y un grupo de cinco maestros y los tres directores  de las DESI, se encuentran trabajando en el construcción de los elementos y de los instrumentos que operarán en este subsistema.

2. El subsistema de tareas institucionales (Y). Este rubro también se enfoca hacia el desempeño del profesor y tiene un valor del 20%. Las tareas se vinculan a los programas estratégicos del plan CETYS 2010. El maestro prepara un plan de trabajo que deberá ser aprobado por su director, donde manifieste las acciones que desarrollará a lo largo de un semestre. El director dará seguimiento al cumplimiento de la tarea y al finalizar el periodo se revisará el reporte correspondiente.

Las variables que lo componen son:

· Participar en proyectos y planes estratégicos de la institución.

· Participar en el proceso de diseño y desarrollo de nuevos servicios y productos educativos.

· Participar en la organización y promoción de eventos académicos de la institución.

· Participar en los procesos y proyectos de mejora continua de la calidad de los servicios y productos de la Institución.

· Participar en el diseño y ejecución de proyectos orientados al allegamiento de recursos para la Institución.

· Conducir y ejecutar proyectos institucionales de certificación, acreditación, y tareas que tengan que ver con representar al CETYS Universidad ante otras organizaciones y foros.

· Difundir sus ideas y sus conocimientos en relación a la problemática social o a los avances en su área de conocimiento, de tal manera que forme opinión en la comunidad. 

· Mantener una práctica docente y profesional, de calidad, a lo largo del tiempo (Reconocimientos al Desempeño longitudinal).

Es importante resaltar que el profesor no necesariamente deberá esforzarse en hacer un plan de trabajo que cubra todas las variables. Su planeación puede cubrir una, dos variables o más  siempre y cuando la evaluación así lo determine, puede alcanzar los 20 puntos.

3. El subsistema de formación del profesorado (Z). El maestro podrá seguirse desarrollando tanto en el ámbito de su profesión como en el de la docencia. A este rubro se le ha asignado un 20%. Las variables que lo componen son:

· Grado académico.

· Formación docente continua.

· Investigación docente y profesional.

· Formación profesional continua.

· Dominio del idioma Inglés.

· Publicaciones en el ámbito docente y profesional.

Esta parte del sistema está relacionada con el plan de crecimiento personal y profesional del maestro y con los programas de formación del mismo. Actualmente está en la fase de ponderación de las variables antes mencionadas, ya han sido determinados los instrumentos mediante los cuales serán evaluados; se espera concluirlo a finales de este mes de agosto.

¿QUÉ ES LO QUE VA A OPERAR ESTE SEMESTRE?

En este punto habría que hacer una distinción. Por una parte, a todos aquellos maestros que de acuerdo a los trámites que siguieron el semestre pasado, alcanzaron recategorización, ésta entrará en vigor a partir de este semestre. Es decir, el nuevo sistema no afecta todo el proceso anterior. Por otro lado, en enero del próximo año,  se tendrá el incremento salarial que acuerde el Consejo del IENAC, y la distribución se hará de acuerdo a la evaluación por desempeño.

FINALMENTE, ¿CUALES SERAN LAS VENTAJAS DEL NUEVO SISTEMA?

Será coherente tanto con el modelo educativo como con los programas estratégicos del plan CETYS 2010.

Evaluará y retribuirá al profesor por lo que hace y por los resultados que obtiene así  como por la forma como se compromete con las tareas institucionales. Un profesor que tenga excelentes resultados por su trabajo en el aula y que además se involucre en proyectos académicos, sociales, de vinculación que sean propios de la institución, deberá ser bien recompensado en este sistema.

Tendrá una mejor forma de operación y por lo tanto de administración, teniendo como resultado una mayor transparencia y un mejor sentido de justicia, y congruente finalmente con la Misión Institucional.

Este nuevo sistema integral, también establecerá las bases para que, en un momento determinado, el docente pueda incrementar su salario y eso se vea reflejado en su sueldo integral.

� Al momento de integrarse el equipo, Héctor Vargas era maestro de la DESI.


2 El termino “dentro del aula” se usa no en el sentido literal, sino para expresar el conjunto de acciones educativas entre el maestro y el alumno.





