Al rto

Reconsiderando el Desarrollo
Profesional Continuo:

Una Estractura para la Planificacion

La preparacion profesional de los maestros y sus condiciones de trabajo, han sido
identificados como elementos fundamentales para mejorar la educacion primaria y
secundaria para el siglo XXI (Darling-Hammond, 1997). Un informe reciente del
Centro Nacional de Estadisticas de la Educacion (1997), revela que muchos mae-
stros no estdn adecuadamente preparados para sus deberes docentes ni siquiera
después de recibir su licencia inicial. Esta situacion es peor en los distritos urbanos,
en donde un niimero considerable de maestros no tiene licencia, en donde aun los
maestros licenciados abandonan sus tareas después de unos pocos afios, y en donde
las condiciones de trabajo son frecuentemente pobres y estdn en proceso de deterioro.

Si pretendemos que nuestros esfuerzos por mejorar las escuelas tengan éxito como
cambios fundamentales y duraderos en el “niicleo de la prictica educativa” (Elmore,
1996), entonces hay por lo menos una leccién que resulta clara. Las instituciones de
educacion superior, los distritos y las agencias de educacion estatal deben crear
juntos estrategias, incentivos y opciones que promuevan la capacitacion de los
educadores en las nuevas pricticas y perspectivas que generalmente cambiardn esta
parte central de la docencia. Para enfrentar exitosamente este desafio es necesario
reconsiderar tanto el desarrollo del staff como el desarrollo profesional.




Cuando Elmore (1996) y otros hablan de “niicleo de la prictica educativa”, se
refieren al “modo en que los maestros entienden la naturaleza del conocimiento y el
papel del estudiante en el aprendizaje, y cémo estas ideas acerca del conocimiento y
el aprendizaje se manifiestan en la ensefianza y el trabajo en clase”. Los maestros
deben aprender nuevas maneras de organizar sus escuelas y clases, nuevos modos
de agrupar a los estudiantes, y nuevos enfoques de aprendizaje que cambien la
relacion existente entre maestros y estudiantes. Debemos presentarles a los maestros
nuevas maneras que puedan servir para compartir la responsabilidad de instruir a
grupos de estudiantes. Finalmente, debemos preparar a los maestros para explorar
nuevos procedimientos para determinar y documentar el aprendizaje de los
estudiantes, los cuales puedan ser comunicados a los estudiantes, a otros maestros, a
padres, a miembros de la comunidad y a administradores.

sPor Qué Distinguir el Desarrollo del
Staff del Desarrollo Profesional

Lograr nuevos enfoques para la capacitacion en profundidad de los maestros
requiere en primer lugar una distincion entre el desarrollo del staff de las escuelas y
el desarrollo profesional de los maestros. Aunque ciertamente ambos coinciden
hasta cierto punto, es ttil establecer el foco del desarrollo del staff en la elevacion
de la capacidad de la organizacion, mientras que el foco del desarrollo profesional
es la elevacion de la capacidad del profesional a nivel individual, y de esta manera la
de la profesion en su conjunto. Comprender la naturaleza de lo que tienen en comin
y aprovecharla para crear y utilizar oportunidades para ambos, es criticamente
necesario si se espera que las escuelas urbanas respondan exitosamente a las
necesidades tanto de los maestros como de las organizaciones escolares.

La distincion entre desarrollo del staff y desarrollo profesional es importante para
una planificacién integral y efectiva. Todos los maestros de una organizacion dada
muchas veces necesitan y tienen la obligacién de participar en tareas de desarrollo
del staff como condicién de empleo en la escuela. Los incentivos son por lo general
extrinsecos y la adquisicion de las metas de conocimiento depende de sanciones
impuestas colectivamente por el cuerpo docente y el staff de la escuela. La mayoria
de los educadores sabe quiénes son los que participan con reticencia y a veces
solamente ante la amenaza de sanciones, en las tareas de desarrollo del staff para
toda la escuela. Los cambios en las pricticas de ensefianza producidos por las tareas
de desarrollo del staff pueden ser relativamente pequefios debido a: (1) el foco
organizativo del desarrollo del staff, (2) la naturaleza de los incentivos y las




sanciones tipicamente
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Como el desarrollo
profesional se concentra
en cambio en el maestro
como individuo, los esfuerzos pueden dirigirse hacia aquellos individuos que
poseen la motivacion intrinseca de aprender en profundidad y en forma continua, tal
como se requiere para el cambio fundamental en el nicleo de la prictica educativa.
En forma diferencial, se puede destinar una cantidad limitada de recursos con el fin
de maximizar con el tiempo tanto el desarrollo del staff como el desarrollo
profesional, sin crear conflictos entre la motivacién disponible y la dimension e
importancia del aprendizaje requerido para cualquier maestro especifico. Este tipo
de planificacion cuidadosa puede dar respuesta a las necesidades de aprendizaje
tanto de las escuelas como de los maestros, de una manera integrada que minimice
el conflicto y recompense la innovacion.

3Como se pueden planificar simulténeamente
el desarrollo del staffy el desarrollo
rofesionalen una escuela?

a planificacion en forma diferencial para el desarrollo del staff y el desarrollo
profesional requiere que se preste atencién simultineamente a tres consideraciones:
(1) los resultados de aprendizaje deseados, (2) la dimension o complejidad del
aprendizaje en cuestion, y (3) los formatos que sean mas apropiados para lograr los
resultados de aprendizaje.
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maestro y sin embargo, tendemos a depender de tales
formatos a pesar de sus limitaciones.




Alternativamente, podriamos utilizar formatos més cortos para promover la necesidad
de esfuerzos mis profundos. Esta estrategia puede ayudar a generar el tipo de
motivaci6n intrinseca necesaria para la incorporacién de mas maestros a los esfuerzos
de aprendizaje 2 mds largo plazo. Los formatos mis cortos también pueden ser medios
efectivos para diseminar informacidn, ya sea para el desarrollo del staff o para el
desarrollo profesional. Sin embargo, la diseminacién de informacién raramente logra
el tipo de desarrollo de destrezas o el aprendizaje conceptual e integrado requerido
para lograr cambios fundamentales en el niicleo de la prictica educativa.

CONSIDERACION 3:
“Dimension” y Complejidad del Aprendizaje Requerido

Las consideraciones mds dificiles de integrar con las primeras dos son la dimensién
y complejidad de la tarea de aprendizaje planteada. La dimensién y complejidad son
importantes por dos motivos. Aprender a usar un formulario nuevo para registrar
incidentes o solicitar el apoyo de semejantes para resolver problemas, son ejemplos
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Similarmente, aprender y aplicar las teorias de inteligencia multiple, aprendizaje
cooperativo, constructivismo o instruccion directa dependen de un dominio no
solamente de tales teorias, sino también de la relacion entre las diferentes practicas
comunes y la teorfa.




Cuanto mds extensa o compleja es la tarea de aprendizaje, mds necesario es
procurar tal aprendizaje a través de formatos de mayor duracién y profundidad. La
Figura 1 ilustra una manera de considerar estas 3 dimensiones y de planificar
eficientemente tanto el desarrollo del staff como el desarrollo profesional.

Con Respecto a la Direccién g la
Identificacion: Como Apoyar el Cambio
en la Organizacion Mediante un
Desarrollo Profesional Ligado e
Integrado al Trabgjo.

Una implicancia adicional de la distincion entre desarrollo del staff y desarrollo
profesional es la identificacion con el proceso de toma de decisiones y con los
objetivos de los que tales decisiones se desprenden. El desarrollo del staff, dirigido
hacia la capacidad colectiva de la organizacion, requiere la toma de decisiones en
colaboracion y el compromiso del grupo. Por supuesto, el desarrollo del staff puede
ser impuesto. Un administrador o proceso administrativo puede dirigir 1a provision
de ensefianza e informacion al cuerpo docente/staff con el fin de aumentar la
capacidad de la organizacion. Sin embargo, vale la pena considerar que el
aprendizaje genuino estd bajo el control del individuo. Transformar la ensefianza en
aprendizaje es esencialmente una decision y responsabilidad individual.

El desarrollo profesional, nutriéndose como lo hace de la motivacién individual,
debe estructurarse también para maximizar la toma de decisiones y la
responsabilidad individual. La siguiente definicién y los siguientes principios,
desarrollados por maestros y educadores de maestros, pueden dirigir el proceso de
planificacion aqui descripto y ayudar a los planificadores a equilibrar
consideraciones de formato y objetivos y demandas de aprendizaje para el desarrollo
tanto del staff como profesional.

El Desarrollo Profesional Continuo (DPC) es un sistema
Sflexible, guiado por el educador, en el que los educadores
Planifican experiencias de capacitacion que con el tiempo
resultan en un aprendizaje y experiencias de vida cada vez
mejores, tanto para los estudiantes como para los educadores.




Principio 1: Centrado en los Nifios y la Juventud

El propdsito del DPC para los educadores es en tltima instancia hacer una diferencia
en el aprendizaje y las vidas de los estudiantes. Cualquier sistema de DPC efectivo
debe mantener este punto en foco y ayudar a los participantes a conectar su
adiestramiento con los resultados académicos de los estudiantes.

Principio 2: Enfocado en el Educador/Aprendiz

Un sistema de DPC efectivo significa que los educadores aprenden y exploran
nuevas ideas que pueden aplicar en su propia practica. El educador/aprendiz debe
“hacerse cargo” de disefiar sus propias experiencias de DPG de modos que
promuevan su propio aprendizaje, aplicacion y reflexion.

Principio 3: Profundidad

Un sistema de DPC efectivo crea la oportunidad de que los educadores se tomen el
tiempo necesario para trabajar extensamente con ideas e informacion nuevas. Este
aprendizaje profundo es el inico que puede ser integrado adecuadamente 2 la

préctica de maneras que beneficien tanto a los educadores como a los estudiantes.

Principio ¥: Continuidad

Un sistema de DPC no tiene fin. Los educadores efectivos buscan aprender y crecer
en forma constante. Los sistemas de DPC deben estructurarse de manera tal que los
educadores puedan revalorizar y modificar en forma periddica las experiencias de
DPC que apoyan su crecimiento continuo.

Principio 5: Sensible al Confexto

Las experiencias profesionales de cada educador son tinicas. Las experiencias de
DPC deben disefiarse a la luz de las particularidades de cada educador en cuanto a
estudiantes, escuela y distrito, con el fin de ser lo mds efectivas que sea posible y de
responder a las necesidades especificas.

Principio 6: Enfocado en la Practica de Grupo

Los educadores no trabajan solos. Cada vez mds, para lograr responder a las
necesidades de los niflos y jovenes de dreas urbanas, se requiere que los grupos de
educadores y demds profesionales disefien conjuntamente un aprendizaje efectivo.
El sistema de DPC debe promover y proporcionar experiencias que ofrezcan este tipo
de aprendizaje interdependiente de grupo y propdsito.




Principio 7: Orientado Hacia la Investigacion

La base de conocimientos de la ensefianza y el aprendizaje sigue creciendo y
cambiando como resultado de los esfuerzos de educadores y miembros de la
comunidad con base en universidades y campos escolares. Un sistema de DPC efectivo
debe nutrirse de, y al mismo tiempo contribuir a esta creciente base de conocimientos.

Principio 8:Uso de Auto-evaluacion Convalidada

por un Panel

La evaluacion de los resultados del sistema de DPC incumbe al educador/aprendiz.
En momentos apropiados, el educador recaba evidencia de los efectos del desarrollo
profesional continuo, que es luego convalidada por “criticos fraternos” que
representan a un grupo mas amplio de profesionales y consumidores. Los efectos de
las experiencias de DPG deben estar relacionados con la instruccion del estudiante,
la prictica docente y el crecimiento en la capacidad de la organizacion.
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