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INTRODUCCION

Dice mucho de una Administracion educativa que, a la vez que pone en marcha un pro-
ceso para evaluar el desempeno docente de su profesorado, implemente también un sis-
tema de Desarrollo Profesional Docente para este colectivo, a partir de los hallazgos de
la misma. En esta doble actuacion se pone de manifiesto el convencimiento de que la
funcion mas importante de la evaluacidon del desempeno docente es la formativa, es decir,
ayudar a los profesores y profesoras a mejorar su practica a partir de los resultados de
la evaluacidn recibida.

Un riesgo de los programas de evaluacion del desempeno docente, que de hecho ha su-
puesto en ciertos casos su fracaso, es utilizarlos Unicamente para su funcidn acreditati-
va, estableciendo tan solo el correspondiente sistema de consecuencias para las condi-
ciones laborales de los docentes (Darling-Hamond, 2012; Isoré, 2009; Vaillant, 2008). La
funcion formativa y la acreditativa son compatibles en un mismo programa de evaluacion
del desempeno, aunque esta doble meta no esté exenta de tensidn. Sin embargo, algunos
gobiernos optaron en su momento solo por el segundo objetivo, desoyendo lo que hoy en
dias se considera un supuesto basico consensuado. En el primer informe McKinsey, ya se
alertaba de este riesgo:

“Si bien algunas reformas incrementaron los mecanismos de rendiciéon de
cuentas o introdujeron incentivos basados en el desempeno para mejorar la
motivacidn, lo hicieron sin brindar a los docentes oportunidades para darse
cuenta de sus debilidades o conocer mejores practicas” (Barber y Mours-
hed, 2007, p.27. Traduccion propia).

Hay que recordar, no obstante, que este primer requisito de atender a las dos funciones
de la evaluacion de desempeno debe ir acompanado de la segunda exigencia: alinear la
forma de llevar a cabo la evaluacion y los resultados que con ella se obtienen con los prin-
cipios del Desarrollo Profesional Docente (Goe, Biggers, Croft, 2012). El perfil docente
y el modelo de ensenanza que sustente ambos procesos debe ser el mismo y tiene que
hacerse explicito al profesorado.

El objetivo de este documento es precisamente presentar una propuesta de como orga-

nizar los planes de Desarrollo Profesional Docente en coherencia con la EDD 2017. Para
ello el texto se organiza en tres apartados. En el primero de ellos se presenta una breve
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revision de las caracteristicas que debe reunir un plan de Desarrollo Profesional Docente,
a partir de la evidencia de la Ultima década de estudios realizados en este ambito educa-
tivo.

En el segundo se senalan algunas medidas que seria conveniente impulsar en las poli-
ticas de profesorado en Republica Dominicana a la luz de los resultados de la EDD 2017,
como preambulo al tercero en el que se aborda el tema central del documento: la pro-
puesta de actividades de formacion. En ella se distinguen actuaciones generales que
ofrecerian recursos para todos los docentes del pais y Planes de Formacidn de Distrito
en los que se coordinarian los Planes de Formacion de Centro, que a su vez incluirian los
Planes Individuales de Formacidn de cada docente.
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Como hemos sefnalado en otro lugar (Martin, 2015), hoy en dia, tanto entre los académicos
como entre los responsables de la politica educativa, existe un amplio consenso acerca de
la crucial importancia del profesorado en la mejora de la calidad de la ensefanza (European
Commission/EACEA/Eurydice, 2013; MacBeath, 2012; Mourshed, Chijioke, & Barber, 2010;
OCDE, 2017, UNESCO-0OREALC, 2014, Schleicher, 2018), aunque, por desgracia, este acuer-
do no siempre se traduce en el impulso de politicas coherentes con dicho convencimiento.
Cuando se analizan determinados sistemas educativos que destacan por su compromiso con
la innovacion educativa, se identifica una serie de supuestos teoricos acerca del desarrollo
profesional del profesorado sobre los que existe un amplio consenso (Avalos, 2011; Borko,
2004; Stigler & Hiebert, 2009; Darling-Hamond, Chung Wei & Andree, 2010; OCDE, 2018;
Vaillant & Marcelo, 2015; Villegas-Reimers, 2003).

El primero de ellos se refiere al cambio profundo que implica concebir el aprendizaje y los
cambios que los profesores y profesoras experimentan a lo largo de su carrera docente
en términos de Desarrollo Profesional Docente (en adelante DPD) frente al concepto mas
tradicional de formacidn del profesorado. La concepcidn de un proceso centrado en la actua-
lizacién de conocimientos ha dado paso a un enfoque en el que se trata de ofrecer al docente
las condiciones para desarrollarse en todas las variadas y complejas dimensiones de su
quehacer profesional. Un cambio que implica transformar, o por lo menos, reestructurar sus
concepciones, valores, actitudes y, por supuesto, sus practicas. De la misma manera que la
culturay la practica de los sistemas educativos respecto a los procesos de acompanamiento
y formacién continua de los maestros.

Como senalan los expertos en este ambito y los organismos educativos internacionales, se
trata de un proceso que se extiende a lo largo de toda la vida activa del docente. Esta forma
de entender el DPD implica disenar de forma conjunta y coherente las distintas etapas de la
carrera docente, aunque cada una de ellas tenga identidad propia.

“Este desarrollo profesional de los docentes es un proceso que abarca todo
un largo periodo que empieza en la formacion inicial del profesor y finaliza
con su jubilacion. Habitualmente este amplio proceso se divide en etapas.
La primera se refiere a la preparacion de los docentes durante la forma-
cién inicial del profesorado, en la que aquellos que quieren ser profesores
adquieren los conocimientos y destrezas basicas. La seqgunda etapa son los
primeros pasos como docente, los primeros anos de confrontacion con la
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realidad de ser profesor en una escuela. Esta fase se suele denominar de
induccidn. La tercera fase es la de desarrollo profesional continuo de aque-
llos docentes que han culminado con éxito los retos iniciales que implica
convertirse en profesor”.

(Comisidn Europea, 2010, p.3. Traduccion propia)

Si bien en algunos paises de América Latina hay docentes cuya experiencia docente se inicia
en muchas ocasiones antes de ingresar a la carrera propiamente, se puede seguir afirmando,
que, en cualquiera de estas etapas, el DPD tiene una meta comun, que Avalos resume en
garantizar la calidad del aprendizaje de los alumnos y alumnas, lo que requiere una actitud
de revision continua:

“El desarrollo profesional remite al aprendizaje de los docentes, a aprender
como aprendery transformar su conocimiento en la practica para promover
el desarrollo de sus alumnos. El aprendizaje profesional de los docentes es
un proceso complejo, que requiere la implicacién cognitiva y emocional de
los profesores, tanto individual como colectiva, la capacidad y la voluntad de
examinar donde se sitla cada uno con respecto a las convicciones y creen-
cias, y la lectura atenta y la puesta en marcha en la accion de alternativas
adecuadas para la mejoray el cambio”.

(Avalos, 2010, p.10. Traduccién propia)

Hoy en dia existe una clara conciencia de la dificultad que conlleva ser un buen docente. Es
innegable que el desarrollo profesional docente se ve afectado por los profundos cambios
que conlleva la sociedad de la informacion (Castells, 2000). En ella, aprender a lo largo de
la vida es una necesidad esencial y el reto de la escuela es por tanto intentar que todos
los alumnos y alumnas adquieran la competencia de aprender a aprender antes de finalizar
la escolarizacion. La incertidumbre es la caracteristica mas definitoria de las sociedades
actualesy es preciso que los nuevos ciudadanos afronten el futuro con flexibilidad intelectual,
y sabiendo controlar la ansiedad emocional que provocan las situaciones en gran medida
impredecibles. Los espacios informales ganan peso en el aprendizaje; la escuela no es ya el
Unico lugar donde se construye conocimiento, lo que obliga a repensar su papel y a resituar
su posicion entre los distintos contextos educativos (Coll, 2013; Ito et al. 2013). Ensefar es
ahora una tarea distinta y ser docente requiere redefinir la funcion de la educacion escolary
de quienes deben ayudar a los estudiantes a construir conocimiento.

El profundo cambio que se aprecia en la caracterizacion de la figura del docente y en las
formas de apoyar su desarrollo no solo se explica por las transformaciones sociales sino
también por las que se han producido en la forma de entender el aprendizaje y la ensenanza.
Los enfoques cognitivos se han enriquecido con la perspectiva sociocultural, como muestra
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Avalos (2011) en su ilustrativa revision. La influencia de la cultura en las practicas sociales
educativas, la mediacidon entendida como ayuda a la construccion activa del aprendiz o las
tecnologias como artefactos semidticos esenciales para el aprendizaje son algunos de los
constructos tedricos que ilustran esta evolucion (Sawyer, 2008; Wells, 1999). Ser profesor
tiene otro significado desde una concepcion sociocultural. Remite a un perfil profesional
mucho mas complejo. Los docentes serian expertos capaces de resolver problemas abiertos
en vez de afrontar los cambios con rutinas aprendidas previamente (Niemi, 2015) y capaces
de enfrentarse con el esfuerzo emocional que requiere toda innovacién (Zembylas, 2010].

Por otra parte, las metas de la escolarizacion se han ampliado significativamente. Las in-
tenciones educativas no se limitan ya a los saberes disciplinares, sino que prestan especial
atencion a la educacion para la ciudadania. El objetivo es formar a los ciudadanos del siglo
XXI, personas activas, capaces de marcar sus propios objetivos, aprendices seguros de si
mismos y comprometidos con el conocimiento, competentes tanto desde el punto de vista
cognitivo y tecnoldgico, como en el ambito emocional. Se trata de educar alumnos y alumnas
que sean capaces de tomar decisiones con responsabilidad y de equiparles para ello con
las denominadas competencias del siglo XXI (capacidad de pensar critica y creativamente,
de comunicarse y colaborar con otros, conscientes de los temas globales que afectan al
conjunto de la humanidad, pero también de la importancia de las peculiaridades de las cul-
turas) (Burnaford, Brown, Doherty, & McLaughlin, 2007). Ser docente en la actualidad implica
trabajar por una escuela inclusiva (Booth y Ainscow, 2015; Echeita, Simén, Lépez y Urbina,
2014) en la que todos y todas puedan aprender lo mas posible haciendo realidad la compleja
tarea de alcanzar simultdneamente la excelencia y la equidad (Marchesiy Martin, 2014).

Por ultimo, y no por ello menos importante, hay que tener en cuenta que la de maestro es una
profesidn con la que estamos todos o relativamente todos familiarizados desde muy temprana
edad, a diferencia de la mayoria de las restantes profesiones. Lo que crea modelos de maestros,
no necesariamente apegados a una practica profesional docente efectiva. Arrastramos dichos
modelos durante toda la vida. Siempre aparece en nuestra conciencia el nombre de la maestra
o el maestro que nos impacto, tanto en la educacion basica como profesional

Desempenar una tarea tan compleja requiere desarrollar una amplia gama de competencias
profesionalesy personales (Darling-Hammond, Chung Wei, Andree, Richardson, & Orphanos,
2009] que no son alcanzables desde un enfoque de formacion permanente basando en ac-
tividades aisladas en el tiempo, basadas casi exclusivamente en cursos de actualizacidon de
conocimiento y realizadas en la mayoria de los casos de forma individual.

Podemos resumir las condiciones que deberia reunir una adecuada planificacion del

Desarrollo Profesional Docente, siguiendo la caracterizaciéon de Bautista y Ortega-Ruiz
(2015), en los siguientes requisitos.
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1. Promover el desarrollo profesional implica en primer lugar ajustar la ayuda que
se presta al docente a sus conocimientos previos y su nivel de pericia (Putnam &
Borko, 2000). Supone asimismo tener en cuenta sus intereses y necesidades, sin
que ello signifique que la formacion deba olvidar las prioridades de la Administracion
Educativa. Para sentirse comprometido con un proceso de cambio, el docente necesita
identificar adecuadamente la meta que se persigue y hacerla suya. Es fundamental,
por tanto, apoyar al profesor o profesora en este primer paso, ayudandole a centrar su
atencidn en aquellos aspectos de su practica que la administracion considera impor-
tantes, pero no imponiendo objetivos que no tengan sentido para el docente. Tomar en
cuenta incluso sus propias teorias implicitas de lo que significa ensenar y aprender,
que vienen de su experiencia personal, y que muchas veces, la formacidon inicial deja
intactas.

2. Laformacion debe llevarse a cabo a través de actividades que requieran exploracion
y reflexion. No se trata de transmitir nuevos conocimientos, a partir de exposiciones
tedricas sino de ofrecer una nueva mirada sobre la propia accién, que permita al do-
cente dar un nuevo significado a su quehacer cotidiano. Como propone Schén (1982,
1987), los docentes deben ser profesionales reflexivos que sometan su actividad en el
aula a revision a partir de las posiciones teoricas que se quieran promover. La teoria
se convierte asi en una herramienta para analizar la practica y modificarla. Las acti-
vidades de formacion partirian por tanto de situaciones contextualizadas, tanto desde
el punto de vista de las condiciones reales de la clase, como de las peculiaridades de
las materias, ya que un mismo principio pedagodgico toma forma distinta dependiendo
de la asignatura a la que se aplique.

3. La formacidon que promueve un adecuado DPD tiene que realizarse, por tanto, a tra-
vés de actividades extendidas en el tiempo. Cada ano los gobiernos invierten una
gran cantidad de dinero en actividades de formacion tradicionales, como seminarios,
charlas, talleres, conferencias. Actividades todas ellas esporadicas en las que los
docentes suelen ser receptores pasivos de informacidn. Este tipo de actividades han
mostrado ser muy poco eficaces ya que estan descontextualizadas, fragmentadas y
desconectadas de la practica del aula (Gersten, Dimino, Jayanthi, Kim, & Santoro,
2010; Hill, Beisiegel, & Jacob, 2013; Yoon, Duncan, Lee, Scarloss, & Shapley, 2007).
Por el contrario, un adecuado DPD responderia a un plan de mejora a largo plazo que
permita redisenar, aplicar y evaluar los cambios que el docente se propone.

4. La formacion debe llevarse a cabo en contextos de colaboracion entre docentes. Se
ha consolidado una clara toma de conciencia de que la clave de la calidad de la ense-
nanza no es el profesor sino el equipo docente. Un mismo alumno recibe influencia
educativa de muchos profesores en un mismo cursoy a lo largo de su escolaridad. Es
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esencial que exista una coherencia, que no significa homogeneidad, en la planifica-
cion, desarrollo y evaluacidon de la practica docente de quienes comparten alumnado.
Por otra parte, el DPD se realiza en mejores condiciones cuando el docente se siente
arropado en un proyecto de formacidn comun con colegas con los que comparte con-
texto. El objetivo es por tanto crear comunidades de aprendizaje entre los docentes.
En un reciente documento, el responsable de la OCDE, Andreas Schleicher (2018]),
plantea asi esta linea de avance:

“La colaboracion entre profesores es importante no solo para construir una
relacion interpersonal entre los miembros del equipo docente que se ha
demostrado tiene un gran impacto en la percepcion de autoeficaciay en la
satisfaccion, sino porque la colaboracién es si misma. Ha quedado claro
a partir de los datos de TALIS que los profesores se benefician incluso de
pequenas experiencias de colaboracidon con sus colegas. Los datos mues-
tran que participar en actividades de desarrollo profesional colaborativas o
estar implicado en practicas colaborativas cinco veces al aho o mas corre-
laciona positivamente tanto con la percepcion de autoeficacia como con la
satisfaccion. Muchas de las practicas colaborativas mencionadas en TALIS
como observar las clases de otros profesores y ofrecer retroalimentacion, o
ensenar junto con otros profesores en equipo a una misma clase podrian -y
deberian-introducirse en las escuelas. Los lideres de las escuelas deberian,
por ejemplo, elaborar horarios mas flexibles que permitieran formar equi-
pos. Estas actividades contribuyen a varios objetivos, entre ellos promover
el desarrollo profesional de los profesores alli donde trabajan y ofrecerles
otra fuente de retroalimentacion sobre su tarea” (Schleicher, 2018, p.111.
Traduccion propia).

Durante todo el proceso de formacion, es necesario ofrecer al docente retroalimen-
tacion constructiva sobre el proceso. El hecho de que las actividades de formacion se
hagan en colaboracidn con otros colegas no quita que sea necesario que el docente
cuente con una guia durante el proceso. Es fundamental ofrecerle retroalimentacion
que le permita confirmary consolidar determinados cambios y seguir avanzando en la
reestructuracion de otros aspectos de su practica. Es necesario que las mejoras que
se vayan introduciendo estén guiadas por conocimiento experto fundamentado. Este
provendra unas veces de los propios colegas, pero se necesitara también el asesora-
miento de un responsable con méas experiencia. Esta figura puede ser el propio director
o directora del centro o un coordinador pedagogico externo a la escuela. Como senala
Niemi (2015), al analizar la situacion en Finlandia, uno de los aspectos mas valiosos
de su politica de profesorado es la supervision que la direccion de las escuelas hacen
de los planes de mejora de sus docentes. Es fundamental que la retroalimentacion
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que se brinda al docente sea constructiva y sin repercusidn acreditativa. Se trata de
un proceso de formacion para el desarrollo profesional y no de una actividad de eva-
luacién del desempeno y es importante que el docente tenga clara la meta.

6. Si bien las actividades de apoyo al DPD deben tener identidad propia, lo que con-
lleva realizar una planificacidon que concretaria sus objetivos, tareas y secuencia de
realizacion, es necesario ofrecer un seguimiento sostenido al acabar el programa.
Los cambios en las practicas docentes asentadas son dificiles y la tendencia del ser
humano es volver a las rutinas que exigen menos esfuerzo consciente y ofrecen mas
seguridad. Por ello, es importante, prever en las actuaciones de DPD una fase de se-
guimiento que permita mantener la tension de la mejora hasta que esta se convierta
en rutina. Una vez mas a esto contribuye que las innovaciones no son individuales sino
colectivas y vayan impregnando la cultura del centro.

Esimportante destacar, por ultimo, laimportancia de buscar la coherencia entre las iniciativas
para promover las distintas fases del DPDYy, a su vez, la relacion de las politicas de profesorado
con el resto de las decisiones de politica educativa (Martin, 2015). La calidad de la formacidn
en servicio siempre se ha visto afectada por el resto de las politicas de profesorado, pero esta
dependencia se ve mucho mas clara desde un enfoque de desarrollo profesional que entiende
este concepto como una evolucion a lo largo del proceso de construccion de la identidad y las
competencias del docente. La forma de entender qué significa ser profesor y la importancia
otorgada a la reflexion conjunta sobre la practica deberian informar el curriculum de la for-
macion inicial. La necesidad de una fase de induccion responde a estos mismos supuestos y
es un ejemplo paradigmatico de las borrosas fronteras entre formacion inicial y permanente.
Asimismo, las decisiones de evaluacion del profesorado (funcion meramente formativa o con
consecuencias para la carreral; el papel de los equipos directivos; los estandares de acre-
ditacion repercuten directamente en el DPD (Darling-Hammond, 2012). Una clave del éxito
en el diseno del DPD seria, por lo tanto, cuidar la coherencia en el diseno de estas politicas
globales de profesorado, lo que implica hacer claramente explicito el modelo por el que se
esta optando (Villegas-Reimers, 2003).

Esta coherencia debe, no obstante, ir mas alla del @mbito del profesorado. Otras decisiones de
estructuray funcionamiento del sistema educativo tienen también una clara incidencia sobre
la viabilidad de poner en marcha un determinado modelo de DPD. El diseno del curriculum
es sin duda una de ellas. ;Qué concepcidn de aprendizaje se transmite en él? La ensefanza
no puede organizarse al margen de lo que se quiere que los alumnos aprendan y de cémo se
concibe el conocimiento y el aprendizaje. Existe, o deberia existir, una relacion directa entre
las competencias docentes y el curriculum escolar. Por estas mismas razones, es necesario
revisar con sumo cuidado las opciones relativas a la evaluacidén externa del rendimiento de
los alumnos. Las decisiones que influyen en la culturay organizacion de las escuelas resultan
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igualmente importantes. ;Se promueve en la normativa y en las politicas un liderazgo dis-
tribuido y alejado del estilo burocratico (0CDE, 2009)? ; Existen los tiempos y las estructuras
para que los docentes puedan reunirse con otros colegas del centro? ;Se tiene en cuenta en
el reparto de responsabilidades la competencia de los docentes? ; Se impulsan programas de
mentoria? ; Se tiene en cuenta la voz de los estudiantes? Estos indicadores, que caracterizan
el grado en que una escuela tiene una cultura innovadora, dependen en parte de la gestidn
del propio centro, pero en ultimo término responden a decisiones de politica educativa de
las administraciones que permiten o no las condiciones necesarias para una ensenanza de
calidad, impartida por docentes competentes en su desempefno. La manera como se organiza
la escuela en funcion de los aprendizajes, debe estar apegada a la concepciéon misma del
curriculo de lo que significa ensefar y aprender, al mismo tiempo que propicie practicas
pedagdgicas de conformidad.
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Antes de pasar a las propuestas de formacion para el DPD de los docentes evaluados,
consideramos importante senalar algunas ideas sobre las politicas de profesorado que
se derivan de los resultados de la EDD 2017.

Ciertamente, la rica experiencia de esta primera edicion de la EDD ofrece un panorama
muy interesante no solo de la situacidon de los docentes sino de otros elementos del
sistema educativo que habria que tener en cuenta para seguir apoyando el DPD de este

colectivo.

Tomando como referente el Informe ejecutivo de la primera fase de la EDD 2017, hecho
publico a comienzos del ano 2018, y teniendo en cuenta las caracteristicas del sistema
educativo de la Republica Dominicana, pueden extraerse algunas sugerencias que se
exponen a continuacion:

1. Los resultados de la evaluacion hacen pensar que la formacion inicial de un por-
centaje muy elevado de los docentes evaluados no ha servido para garantizar una
adecuada competencia en la planificacion y desarrollo de la practica en el aula.
Seria conveniente revisar la situacion de las instituciones de Educacion Superior
responsables de la formacion inicial del profesorado. Algunas de las medidas que
convendria considerar serian las siguientes:

Elevacion de las exigencias de los requisitos de ingreso.

Programas de becas y otros beneficios para los mejores egresados de la ense-
nanza media.

Acreditacidn obligatoria de las carreras pedagogicas en todas las universida-
des que forman docentes.

Fortalecimiento de los programas de la practica pre-profesional y del compo-
nente investigador en la formacidén inicial docente.

Diseno e implementacion de un sistema de evaluacidon del desempeno de los
formadores de formadores y con ello, su certificacion como formadores de
maestros, segun determinados estandares.

Elaboracion de estandares para la formacion inicial pedagogica.
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2. Seria muy adecuado establecer una etapa de induccion, en la que los docentes
recién ingresados a la docencia fueran asesorados y supervisados por profesores
y profesoras mas expertos y con capacidad para tutelar a profesionales noveles.
Los sistemas de mentoria son costosos, pero también son sumamente producti-
vos. Esto implicaria que tutor y docente novel tendrian horas laborales de trabajo
conjunto mas alla de las lectivas, que tendrian por tanto que disminuir en ambos
casos. La seleccion de los mentores y su papel en la evaluacidn final del profesor
novel son piezas clave del éxito de esta fase, junto con la garantia de no dejar con-
tinuar en la carrera docente, sin medidas estrictas de formacidn inicial, a aquellas
personas que no demuestren una capacidad basica para ejercer la docencia.
Deben ser disenados métodos y protocolos que aseguren la efectividad de estos
procesos.

3. Seria necesario establecer las condiciones en los centros educativos que
permitan un DPD situado en la escuela. De acuerdo con todo lo senalado en el
apartado anterior, la escuela es el escenario clave para promover comunidades
de aprendizaje docentes. En el documento elaborado por el INAFOCAM, Marco de
Formacion continua. Una perspectiva articuladora para una escuela de calidad, ya
se destaca la importancia de una formacidn situada tanto desde el punto de vista
del contexto fisico como desde la realidad de la materia. Ello implicaria favorecer
en las escuelas tiempos, espacios y liderazgos para articular equipos de trabajo. Y
estipular e impulsar actividades de reflexion sobre la practica a las que se otorgue
tanta importancia como a las actividades lectivas. Dentro del contrato mismo de
los maestros deben ser especificadas las horas de docencia, como aquellas que
tienen que ver con las reuniones de estudios e intercambio de experiencias, asi
como la planificacion de su gestion de procesos en las aulas.

4. Todo ello requiere a su vez el refuerzo de los equipos directivos y de coordina-
dores pedagdgicos. Es bien conocido el papel clave que desempenan los equipos
directivos de los centros, y en general las figuras de liderazgo, en la calidad del
DPD. La EDD 2017 ha puesto de manifiesto que en algunos casos los profesionales
que estan al frente de las escuelas no tienen el suficiente conocimiento ni compro-
miso para ejercer una funcion de liderazgo pedagogico de calidad. Seria necesario
revisar su formacion inicial, sistema de acceso, condiciones laborales y evaluacion
de su tarea para establecer una politica de apoyo a la funcidn directiva. Por otra
parte, la EDD también ha mostrado la carencia de suficientes coordinadores pe-
dagdgicos que puedan apoyar y supervisar a las escuelas. Sin esta figura es muy
dificil fortalecer a los centros educativos y promover un adecuado DPD.
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4. Por ultimo, la politica de profesorado deberia articularse en la propuesta de
Carrera Docente del sistema educativo en Republica Dominicana, que diera co-
herencia a las distintas medidas que se han ido senalando para el DPD y a los
procedimientos de evaluacidon del desempeno que ya se han puesto en marcha,
ofreciendo un marco claro y estimulante para el profesorado.
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CONSIDERACIONES PREVIAS

Los resultados de la evaluacion del desempeno docente han puesto de manifiesto que
los niveles de competencia del profesorado son muy diversos. Por lo tanto, la oferta de
actividades formativas que podrian realizar los profesores y profesoras también debe
serlo y ajustarse con ello a su nivel de competencia y a las condiciones de su centro
escolar y su distrito.

Junto con estas variables personales y de organizacidn territorial, es fundamental tener
en cuenta los ambitos de la practica docente que la evaluacion ha puesto de manifiesto
que necesitan ser reforzados, ya que todos los instrumentos utilizados, incluida la valo-
racion de los propios docentes, senalan que no se estan llevando a cabo con un minimo
de calidad.

De acuerdo a lo senalado en el primer apartado del documento, es necesario planificar
las actividades de formacidn con una duracion temporal suficiente para que se puedan
producir cambios sustanciales en el desarrollo profesional de los docentes. No se trata
de modificar aspectos triviales de su quehacer sino elementos nucleares de su actividad
que requieren por tanto tiempos dilatados para poder asentar y consolidar las nuevas
practicas.

Debemos recordar que la responsabilidad de estos cambios es compartida por el docente
y por la administracion educativa. El profesorado debera realizar el esfuerzo que supone
todo cambio, pero, como ya se ha senalado, este solo sera posible en la medida en que
se garanticen las condiciones que lo hagan posible, y estas dependen fundamentalmente
de las medidas que la administracion tome para apoyar el programa que se ponga en
marcha y, mas en concreto, el plan de formacion de cada docente. En este sentido, es
importante que, con el fin de garantizar la equidad, se pueda dar prioridad a aquellos
docentes y distritos que han mostrado niveles mas bajos de calidad en el desempeno de
su actividad docente. La regional de Bahoruco, con todos sus distritos, constituye una
prioridad desde este punto de vista, asi como los distritos de Haina, Sabana del Mar,
Consuelo, Villa Bisond (Navarrete), Villa Mella, El Mamey, Villa Isabela, Higley, Michesy
Santo Domingo Sur - Central.
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En el ciclo recursivo que supone un proceso de mejora, la evaluacion del desempeno
es la primera pieza, que guia los cambios que se persiguen a través de las actividades
de formacidn, que a su vez tendran que ser evaluadas para conocer el nivel en el que
se ha avanzado y las metas que todavia requieran continuar la formacion. No debe
concebirse por tanto este primer ciclo de evaluacion-formacidén como un proceso que
se cierra en si mismo sino como la primera fase de ciclo continuo de mejora del
desarrollo profesional docente y de la calidad de la educacion que ello conlleva. Por
otra parte, al tratarse de una iniciativa que se lleva a cabo por primera vez, debera
evaluarse su desarrollo con el fin de ir introduciendo los ajustes que se considere
necesarios.

Elapoyo a la formacion de los docentes se organizaria en dos niveles de distintos. Por una
parte, deberian ponerse en marcha algunas actividades generales de alcance nacional a
la que tendrian acceso todos los centros. Por otra, se organizaria un Plan de Formacidn
de cada centro escolar, que incluiria los Planes Individuales de Mejora de cada docente, y
que a su vez estaria coordinado con el Plan de Formacion del Distrito.

ACTIVIDADES GENERALES

Elanalisis de los indicadores de desempeno en los que los docentes de cada etapa educa-
tiva han mostrado tener mas dificultades ha puesto de manifiesto los ambitos prioritarios
en los que debe centrarse la formacion. Como se resume en el Informe Ejecutivo de la
EDD 2017:

“La planificacion de las clases es la mas afectada de las competencias
evaluadas en este proceso evaluativo, en general. El principal defecto
que presentan las planificaciones de los docentes evaluados es que en un
93% de estas “la evaluacion no responde a los indicadores de logro de la
asignatura”. Ademas, en el 66% de ellas “la evaluacion no se corresponde
con las intenciones educativas de la clase” y en el 56% de las mismas “la
evaluacion no estd contemplada en la planificacion”.

(Informe Ejecutivo de la EDD 2017, p. 57)

Seria necesario, por tanto, elaborar un curso sobre planificacion y evaluacion de los
aprendizajes curriculares en clase, en un formato digital que permita por tanto su ac-
ceso a todo el profesorado, y que podria, en su caso, apoyarse también a través del canal
educativo de la Television.
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Asimismo, seria conveniente crear un repositorio de videos de buenas practicas donde
se ilustraran, para los distintos niveles educativos y las diferentes materias curriculares,
los momentos de planificacion, desarrollo y evaluacion de las clases. Este repositorio
incluiria una seleccion de los muchos materiales que ya existen en la Red (véase como
ejemplo el proyecto "My teacher partner”), pero deberia ir incorporando secuencias de
docentes dominicanos que hayan sido evaluados en la categoria de excelentes. Los videos
de estas buenas practicas seran especialmente valiosos al reflejar las actividades de
ensenanza de colegas que comparten la realidad de los docentes a los que se quiere
formar.

Seria conveniente también desarrollar cursos de formacion sobre evaluacion de centros
y desempeno docente, que permitan ir contando con un grupo amplio de profesionales
expertos en este campo. Seria importante becar para estas actividades de formacidn una
seleccion de pares evaluadores y docentes evaluados en la categoria de “excelente” en la
EDD 2017, de manera que ellos sean la fuente principal de recursos humanos de donde
se nutra el Departamento de evaluacion del desempeno docente del MINERD. Ademas,
de manera prioritaria es necesario impulsar una estrategia de acompanamiento, tanto
de los propios coordinadores y directores de los centros, como de los técnicos distritales
y regionales.

Con esta misma finalidad de formar a quienes deben desempenar un papel esencial en
la mejora de la calidad del desempeno de los docentes, es imprescindible organizar un
plan de formacion de los equipos directivos de las escuelas en los procesos evaluacion
y formacion docente. Como se sefala a lo largo de todo el documento, los equipos direc-
tivos deben ejercer una autentico liderazgo pedagogico que permita convertir sus centros
en comunidades de aprendizaje que contribuyan al desarrollo profesional de los docentes
que lo componen.

ELABORACION DE LOS PLANES DE FORMACION

Los recursos citados en el apartado anterior, mas todos aquellos otros disponibles, ser-
virian de apoyo a los docentes en su Plan de Formacion Individual, que se integraria en
el Plan de Formacion del Centro, que, a su vez, formaria parte del Plan de Formacién del
Distrito.

La puesta en marcha de este proceso de diseno de los distintos niveles de elaboracién de
la estrategia de formacion para la mejora del desempeno profesional a partir de la EDD
2017 se desarrollaria en un periodo de tres anos, hasta el momento en que se volviera a
realizar la siguiente EDD, y se organizaria en cinco fases.
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Primera Fase: Creacion de un equipo responsable del Plan de Formacion

EL MINERD deberia organizar un equipo de expertos para impulsar y supervisar el Plan
de Formacion. Se trataria de profesionales que, a ser posible, hubieran participado en
la evaluacion EDD 2017 o que, sin hacerlo, comprendieran bien la meta de esta, sus
procedimientos y resultados, y sus implicaciones para la formacidn. Su perfil incluiria
asimismo experiencia en la supervision de las escuelas.

Se trataria de identificar un coordinador de distrito, o unidades geograficas mas peque-
nas si el distrito se considera demasiado amplio, que coordinara a los directores de los
centros y buscara la posibilidad de coordinar los recursos de los distintos centros para
hacer actuaciones de apoyo en red.

Segunda Fase: interpretacion de los resultados de la evaluacion.

Difundir los informes generales de la EDD 2017 no garantiza que los docentes los lean
y mucho menos que interpreten adecuadamente los resultados ni puedan extraer las
consecuencias que de ellos se podrian derivar. Es preciso por tanto planificar y lleva a
cabo una segunda fase del proceso de formacion en la que se realice una actividad de
explicacion del informe y de reflexion conjunta con los docentes. Esta actividad podria
llevarse a cabo en cada centro o reuniendo a varios de ellos, que pertenezcan a un mismo
distrito o unidad territorial mas reducida.

Primera fase: Segunda fase: Tercera fase: Cuarta fase: Quinta fase:
(reacion de un Interpretacion de Disefio de un Desarrollo de los Supervision del
equipo respon- los resultados de Plan de Forma- Planes de Forma- desarrollo del
sable del Plan de la evaluacién cion de Centro cioén de Centro Plan de Forma-

Formacion
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Planes de formacion Individuales

La situacion ideal seria la de un centro en el que la direccidn se siente capacitada para
liderar el proceso de diseno de los planes de formacidn a partir de la EDD 2017. Como se
ha senalado a lo largo del documento, el centro escolar es la unidad clave de los siste-
mas educativos y la mejora de la calidad requiere avanzar en los proyectos educativos de
centro, que permiten establecer metas conjuntas entre los docentes y un funcionamiento
de estos como comunidades de aprendizaje.

En la creacion de estos equipos docentes cohesionados, el liderazgo de los equipos di-
rectivos es una pieza esencial, entre otras razones por su papel como agente evaluador
en la EDD, pero también por su responsabilidad en favorecer una adecuada comprension
de la capacidad de la evaluacion para producir mejoras en la practica del profesorado del
centro. Los directivos deben tener la preparacién adecuada para poder desentranar el
proceso y los resultados de la EDD y leerlos desde la perspectiva de la formacion. Es de-
cir, traducirlos a necesidades formativas de los docentes. La nueva figura de Coordinador
Pedagdgico, con la que ya cuentan muchos centros, seria un apoyo importante en esta
tarea.

Por lo tanto, el MINERD debera analizar si los equipos directivos de los centros cuentan
con esta capacitaciony, en aquellos casos en que no sea asi, llevar a cabo acciones forma-
tivas para dotarles de esta competencia. Mientras tanto, esta tarea de interpretacion de
los resultados de la EDD 2017 tendrian que realizarla responsables de la administracion
que hayan estado involucrados en el proceso de evaluacidn y cuenten con el conocimien-
to necesario. Esto implicaria hacer reuniones de reflexion mas amplias, en las que se
agrupara a los docentes de varios centros, para reducir el nUmero de expertos que se
necesitarian.
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Es importante recordar que la meta de estas sesiones no es simplemente describir los
resultados sino promover la reflexion de los docentes sobre los mismos. Por ello, deberian
utilizarse dindmicas que permitieran a los profesores y profesoras trabajar en grupo en
tareas que impliquen el analisis de los resultados y sus consecuencias para la formacion.

Tercera Fase: Diseio de un Plan de Formacion de Centro

El equipo directivo de la escuela seria el responsable de disenar una estrategia de for-
macion para los docentes de su centro a partir de los resultados de la evaluacién. Para
ello, el director deberia conocer cémo han sido categorizados sus profesoresy profesoras
para poder planificar los distintos apoyos que deberian brindarse y valorar en qué medida
cuenta con recursos internos que pudieran asumir procesos de mentoria de algunos de
los colegas o buscar las ayudas fuera del centro.

La funcidn de los profesores y profesoras en los Planes de Formacion de Centro seria
diferente dependiendo de la categoria que hayan alcanzado en la EDD 2017. El papel de
los docentes que han obtenido el nivel de Destacado, Satisfactorio, Basico e Insuficiente.
Es bien sabido que, al desempenar esta tarea de mentoria, el profesor con mayor nivel
de competencia también aprende y avanza por tanto en su desarrollo profesional. No
obstante, ademas de realizar esta tarea, los docentes de estas dos categorias mas altas
de la evaluacién deberian poder optar, por supuesto, a otras ofertas de formacion con las
que cuente la administracion y podria valorarse la posibilidad de becarles en estas acti-
vidades, como compensacion a su colaboracidn en los Planes de Formacion de Centro.

Si tomamos como ejemplo el informe de retroalimentacion de los resultados de la EDD
2017 entregado al centro educativo, podemos ver que el equipo directivo cuenta con una
informacion muy valiosa. En primer lugar, la comparacion de sus datos con el distrito, la
region y el pais, le ayudara a contextualizar los resultados y a plantear unas expectativas
ajustadas a su punto de partida. Por otro lado, el informe le ofrece datos relativos a las
dimensiones de la practica pedagdgica en las que la escuela ha quedado mejor valorada
y aquellas en las que por el contrario deberia centrar su plan de mejora.

Por su parte, los profesores y profesoras valorados en las categorias “Béasico” o
“Insuficiente” deberian elaborar un Plan Individual de Formacidn, en el que se identifique
el compromiso de cambio que el docente va a asumir. Este documento partiria del analisis
de los resultados recogidos en el Reporte Individual de retroalimentacion que se hace lle-
gar a cada profesor evaluado en la EDD 2017. En él se senalarian los objetivos de mejora,
qué transformaciones supondrian estos cambios en las planificacion y desarrollo de las
clases, y un cronograma de la secuencia en la que se irian introduciendo y consolidando
los cambios en la practica.
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También en este caso podemos tomar como ejemplo el informe individual de retroalimen-
tacion al docente. Lo mas importante de este documento es el analisis pormenorizado
que el docente puede hacer de los distintos aspectos de su practica docente, identificando
aquellos en los que debe centrar su plan de mejora. La categoria general en la que se
ha clasificado su desempeno es demasiado genérica para elaborar un plan de mejora.
Sin embargo, los datos del informe especifican de manera pormenorizada los distintos
elementos del quehacer cotidiano en el aula, a partir de los cuales el profesor o profesora
debera establecer las prioridades de su plan de mejora.

Algunos de los instrumentos utilizados en la EDD 2017 serian de utilidad para elaborar
este Plan Individual, en especial la Matriz para retroalimentar la practica pedagdgica.
Esta guia de indicadores, junto con el Reporte individual de retroalimentacion que se
entrega a cada docente tras la EDD 2017, deberian ser el punto de partida para elaborar
el Plan Individual de Formacidn.

Cada docente entregaria este Plan a la direccion del centro que lo revisaria y hablaria
con él o ella para concretar la propuesta, una vez que el directivo responsable hubiera
podido supervisar todos los planes individuales de los profesores y profesoras de la
escuela. Como ya se ha senalado, el informe de centro le sera de gran ayuda en este
proceso.

Para llevar a cabo el Plan Individual de Formacion, el docente contaria con los siguientes
apoyos:

1. Los recursos generales recogidos en el epigrafe anterior:

e Curso sobre planificacion y evaluacién de los aprendizajes curriculares y
cualquiera de las otras actividades de formacion que se ofrezca desde las
universidades y diversas instancias dedicadas a esta tarea

* Repositorio de buenas practicas

2. El apoyo de los colegas de mayor competencia, de las categorias “Destacado” y
“Satisfactorio”. Estos mentores colaborarian en la fase de elaboracion del Plan

Individual, en su desarrollo y en su evaluacion.

Si un centro escolar no cuenta con docentes que puedan llevar a cabo esta tutela,
habria que estudiar la posibilidad de buscar en otros centros del distrito.

El apoyo de estos mentores podria organizarse en algunos casos de forma co-
lectiva, cuando los Planes Individuales respondan a objetivos comunes. En este
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supuesto, el mentor podria apoyar a varios docentes, que ademas se enriquecerian
del trabajo colaborativo con otros colegas.

3. Losrecursos de formacion del MINERD, de las Universidades o de otras institucio-
nes educativas dedicadas a la formacidon del profesorado.

Para llevar a cabo una estrategia de formacion como la que se propone, seria necesario
encontrar momentos en los que coincidieran los profesores en formacion y los mentores.
Seria conveniente contar con una o dos horas de trabajo conjunto cada quince dias. Esto
supondria que los equipos directivos de los centros tendrian que hacer una reorganizacion
de los horarios para que los docentes (tanto los mentores como los tutelados) no tuvieran
actividad lectiva en estos periodos.

Esta primera fase finalizaria con una revision, por parte del Coordinador de Planes de
Formacidn del Distrito, de los planes de formacion de los centros. Esta revision permitiria
garantizar que todas las escuelas han hecho una elaboracidon adecuada a la realidad de su
centro, planificar de forma integrada los recursos del conjunto del distrito y apoyar a los
equipos directivos en este proceso. Una vez mas, los informes de centro, como el que se
recoge en el Anexo 1, seran de gran utilidad para que los responsables del distrito tengan
una vision general que les permita ajustar esta planificacion, por lo que es esencial que
estos coordinadores reciban todos los informes de sus escuelas. Esta fase deberia estar
finalizada al terminar el curso 18-19.

Es muy importante que aquellos indicadores que se identifiquen para la mejora por parte
del docente se constituyan en indicadores de seguimiento y retroalimentacion parte del
equipo directivo o el coordinador pedagogico.

Cuarta fase: Desarrollo de los Planes de Formacion de Centro

Esta cuarta fase se extenderia a los dos cursos siguientes (19-20; 20-21), con el fin de que
los docentes puedan realizar un proceso tranquilo de mejora, como se requiere cuando
se abordan cambios relevantes. El final de ésta vendria marcado por el momento en que
se realizara la siguiente EDD.

Aunque cada docente es responsable de su Plan Individual de Formacion, que habra defi-
nido con el equipo directivo, seria muy importante planificar las actividades de formacion
delconjuntode los profesoresy profesores de laescueladesde unenfoque de comunidades
de aprendizaje. Como se ha senalado en el primer apartado del documento, el desarrollo
profesional de los docentes no puede plantearse como una actividad solitaria. Muy por el
contrario, el trabajo colaborativo con los colegas es la principal fuente de conocimientoy
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de impulso para mantener una actividad que resulta muy dificil y mas estéril realizar de
forma aislada. Los companeros y companeras del propio centro constituyen un primer
nivel de trabajo conjunto, pero no hay que descartar la posibilidad de crear grupos de
trabajo con docentes de otras escuelas que compartan objetivos semejantes de mejora.

Desde esta perspectiva, el enfoque de las Lesson Study (Estudio de lecciones] es un
ejemplo de cdmo organizar la formacidn en colaboracion. La experiencia de las Lesson
Study comenzé como un proceso de desarrollo profesional docente que los maestros y
maestras japoneses utilizaban para mejorar su practica educativa y actualmente se ha
extendido por la mayoria de los sistemas educativos. Como es sabido, consiste en el
estudio colaborativo de las practicas de los docentes implicados a través del analisis y
reelaboracion de lo que desde este enfoque se denomina una leccion, pero que podria
también corresponderse con una unidad didactica que incluyera varias lecciones o cla-
ses. Los profesores y profesoras disenan, ensenan, observan y analizan criticamente sus
practicas focalizando la atencion sobre todo en el efecto que tienen en el aprendizaje de
los alumnos y alumnas de la clase.

Los docentes revisan y reformulan la estructura metodoldgica que usan, los contenidos
que ensenan, el aprendizaje del alumnado, y la mejora en el conocimiento profesional de
los docentes, como consecuencia de un regulary sistematico estudio cooperativo y critico
de lo que ellos y ellas estan haciendo. Este proceso se organiza en las siguientes etapas:

1. Definir el problema,

2. Disenar cooperativamente una “leccion experimental”,

3. Ensenary observar la leccion,

4. Recoger las evidencias y discutir,

5. Analizary revisar la leccidn,

6. Desarrollar la leccidn revisada en otra clase y observar de nuevo.

7. Discutir, evaluary reflexionar sobre las nuevas evidencias y diseminar la experiencia.

El éxito de esta estrategia de DPD reside en su naturaleza colaborativa y en el hecho de
centrarse en el andlisis de la practica en clase. En el primer caso, las razones son tanto
de tipo cognitivo como emocional. Dos mentes piensan mejor que una sola. La com-
plementariedad de los conocimientos de varios docentes, la riqueza del contraste entre
perspectivas, la formalizacion del pensamiento que supone tomar conciencia de lo que
uno piensa al tener que exponerlo y defenderlo ante otros, la posibilidad de profundizar
en los conocimientos que supone tener que argumentar el propio punto de vista, son los
mecanismos cognitivos que explican por qué analizar y reelaborar una leccién ayuda a
aumentar la competencia docente.
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Por otra parte, no hay que olvidar los elementos emocionales. Cambiar implica superar
la inseguridad que produce abandonar las rutinas profesionales que nos hacen sentirnos
cémodos en clase. Supone afrontar la ansiedad que produce siempre la incertidumbre.
Cuando esto se aborda en grupo, el esfuerzo emocional es menor. El docente se siente
mas protegido y acompanado. Es una tarea colectiva y las dificultades se enfrentan entre
todos.

La otra clave de las Lesson Study es centrar la formacion en la reflexion sobre la practica
y no meramente en una actualizacion de conocimientos. Como ya se ha senalado, el
conocimiento profesional se adquiere sobre todo cuando el docente analiza su actividad.
No basta con hacer mucha practica, ni con adquirir muchos conocimientos nuevos. Es
preciso “leer” la propia practica a la luz de esos conocimientos e ir dandole progresiva-
mente otro significado que permita introducir modificaciones en la misma.

La metodologia de las Lesson Study tiene la ventaja de tratarse de un procedimiento
estructurado que se ha investigado en profundidad y del que existe por tanto mucho
conocimiento acumulado. Sin embargo, no se trata de aplicar rigida y acriticamente este
modelo. Lo importante es reconocer en él los factores que explican los beneficios que
se observan para los docentes y las escuelas, y fundamentar en ellos los procesos de
desarrollo profesional acomodandolos a la realidad de la escuela dominicana.

Aunque las actividades de formacion deban realizarse siempre que sea posible dentro de
este enfoque colectivo y colaborativo, es importante que cada docente vaya elaborando
un portafolio en el que documente su proceso de mejora. Esta reflexion individual se
nutrira por supuesto del trabajo conjunto con sus colegas, pero contribuye a profundizar
en los avances y dificultades encontrados a lo largo de los dos anos y supone un marco
de actividad que ayuda a mantener la disciplina de pensamiento necesaria, mas cuando
sabemos que existe tan poco tiempo para pararse y reflexionar en la profesion docente.

Por otra parte, este documento sera de mucha utilidad para otra de las actividades esen-
ciales de esta cuarta fase: la revision con el equipo directivo. Es conveniente que, al acabar
cada uno de los dos cursos de este periodo, el profesor o la profesora contraste el Plan de
Formacidn que se habia propuesto con el directivo responsable de su seguimiento. Esta
supervision debe plantearse desde una funcion formativa. Es decir, desde la ayuda que
supone exponery contrastar un complejo proceso de cambio. Por una parte, se promueve
la exigencia del propio docente, pero por otra, se debe analizar también en qué medida
este profesional ha contado con los apoyos y las condiciones que estaban previstas en el
plan. Este analisis conjunto permitird reajustar dentro de lo posible el proceso en una
ldgica recursiva, como lo es siempre el desarrollo profesional.
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Seria conveniente que los equipos directivos de las escuelas mantuvieran también una
reunion con el coordinador del distrito que permitiera tener una perspectiva de la evolu-
cion global del Plan de Formacion del Distrito.

EULMINERD tendria que tener previsto el procedimiento que habria que seguir con aquellos
docentes que durante este periodo cambien de centro escolar. Seria preciso articular la
forma en que los equipos directivos de la antigua y la nueva escuela se comunicaran para
poder facilitar la continuidad del Plan de Formacidn Individual del docente en cuestion.

Quinta Fase: Supervision del desarrollo del Plan de Formacion del Distrito

Es fundamental que al acabar este primer ciclo de impulso del desarrollo profesional
docente derivado de la EDD 2017 se lleve a cabo una evaluacidn de este. Ello implica
disenar este proceso tanto desde el punto de vista de los indicadores que se utilizarany
las fuentes de informacion que permitiran obtener los datos necesarios, como desde la
planificacidn de los recursos humanos y materiales necesarios.

Parece ldgico que el proceso pivotara sobre los coordinadores de distrito y que los equipos
directivos de las escuelas tuvieran un importante papel en la evaluacion. No obstante,
habria que garantizar que la valoracion incluyera la perspectiva de los docentes para
evitar sesgos indeseables. En este sentido, seria importante contar con la opinidn tanto
de los profesores y profesoras de mayor nivel de desempeno, que habrian realizado el
papel de mentores, como de aquellos que habrian desarrollado su Plan de Formacidn
Individual.

En este final del primer ciclo es preciso definir cdmo se va a integrar la informacion
sobre el nivel de avance en el Plan de Formacion Individual en la EDD 2021. La nueva
evaluacion de Desempeno Docente respondera basicamente a los procedimientos que se
han utilizado en la de 2017, con los cambios que los informes realizados aconsejan. No
obstante, seria conveniente que un porcentaje de la puntuacién de cada docente respon-
diera al nivel de logro de su Plan de Formacion. Para ello, habria que pedir a los equipos
directivos que valoraran estos planes estableciendo un rango de categorias de logro y sus
correspondientes indicadores. En el caso de los docentes que han obtenido la categoria
de “Excelente” o “Muy Bien” en la EDD 20017, se les daria una puntuacion alta que podria
no obstante serlo aun mas si hubieran desempenado una funcién de tutela o mentoria o
si hubieran realizado alguna actividad de formacidn, aunque esta no estuviera incluida en
el Plan de Formacién del Centro.

Es muy importante tomar conciencia de que esta propuesta supone un cambio muy sig-
nificativo en las condiciones actuales de los centros. Es preciso que los docentes tengan
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tiempo para reunirse en equipos que puedan reflexionar sobre su practica. La jornada
extensiva no contribuye a garantizar estas condiciones, ni la alta rotacion de los docentes.
Una formacidn situada, que es la que se privilegia desde el INAFOCAM, seria muy cohe-
rente con este enfoque siempre que se ajuste a estos principios.

Por otra parte, implica contar con personas que puedan hacer ese acompanamiento
desde la escuela misma, desde el distrito o la regional, o incluso, desde lo territorial, y
articular todas estas instancias y responsables.

ACTUACIONES PRIORITARIAS

Ademas de lo senalado anteriormente, en los distritos con peores resultados (mas de
un 40% de profesorado en la categoria de “insuficiente”), habria que llevar a cabo una
actuacion especial. Para poder disenar un plan ajustado a estas escuelas convendria
analizar a qué se atribuyen estos resultados tan negativos, ya que es posible que algunas
de las causas trasciendan las razones estrictamente educativas y se requiera por tanto
de actuaciones en otros ambitos de la politica. No obstante, habria que poner en marcha
con urgencia algunas medidas como las que se senalan a continuacion:

1. Paraapoyar los planes de Formacidn de centro, y teniendo en cuenta que sera mas
dificil encontrar docentes en las categorias de “Destacado” y “Satisfactorio” que
puedan realizar la funcion de mentores de sus companeros, el MINERD deberia
buscar profesionales expertos en otros ambitos de la administracidon educativa o
en las universidades de prestigio que puedan realizar esta funcidn. Estos expertos
deberian también apoyar a los equipos directivos de las escuelas. Asimismo, las
reuniones conjuntas que se proponen para los mentores y los tutelados deberian
realizarse en estas escuelas con una frecuencia menor que en el resto de los
centros, para hacer un seguimiento y apoyo mas intenso.

2. Elegir con especial atencion a quienes vayan a desempenar la funcion de
Coordinador de distrito para la evaluacion y la formacion, asegurandose de que se
trata de profesionales con un alto nivel de competencia, aunque ello pueda supo-
ner desplazarlos de otras regiones y remunerar adecuadamente este esfuerzo en
su dedicacion.

3. Reforzar las actividades de los Planes de Formacion de Centro con un apoyo de las
instancias de formacion del MINERD y de las universidades de prestigio que permita
a los docentes de estas escuelas adquirir conocimientos basicos que parece no ha
garantizado su formacion inicial, dentro de un plan de formacién a largo plazo.
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4. Plantear la posibilidad de considerar las plazas de los docentes de estas escuelas,
o al menos las de los equipos directivos, como “puestos de especial dificultad”
y poder con ello mejorar sus condiciones laborales con el fin de hacerlos mas

atractivos para los profesores y profesoras.

Somos conscientes del esfuerzo que estas actuaciones suponen para el MINERD, pero
también sabemos que el Ministerio es consciente de la necesidad de afrontarlas para

mantener el principio de equidad en el sistema educativo dominicano.
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