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Un sueiio posible

Lilloe

Retener a los maestros de educacion especial de California

Por Ken Futernick, Director, estudios de jardin de infantes a 120 grado, Centro para la Calidad de los Maestros (Center for
Teacher Quality), Universidad del Estado de California

1 26 de abril de 2007, el

Centro para la Calidad de
los Maestros public6 un informe que
yo habfa escrito sobre la retencién de
los maestros en California: Un suefio
posible: Retener a los maestros de Cali-
fornia para que todos los estudiantes
puedan aprender. Cuando comencé
a reunir informacién para el informe
en 2005, mi objetivo era compren-
der mejor los factores que afectan la
contratacion de personal en las escuelas
publicas de jardin de infantes a 12o0.
grado de California. A menos que los
responsables de las politicas, los educa-
dores e investigadores comprendieran
realmente por qué tantos maestros
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abandonan la profesién antes de jubi-
larse, por qué tantos se transfieren de
ciertos tipos de escuelas o puestos, y
especialmente por qué tantos eligen
quedarse adonde estdn, serfa dificil
elaborar y adoptar politicas y practicas
que traten y resuelvan el problema

de la retencion. Si el estado pudiera
encontrar la forma de retener a més de
sus maestros capacitados y con expe-
riencia, esto podria afectar de manera
significativa y positiva el aprendizaje
de los estudiantes.

Antes de efectuar una encuesta para
el informe, yo sabfa que, en 2005, el
14 por ciento de los maestros de edu-
caci6n especial de las escuelas publicas
de California no tenfan la certificacién
adecuada y que casi la mitad de los
maestros de educacién especial en su
primer afio tenfan una capacitaciéon
deficiente. Era evidente que la situ-
acién de estos profesionales debfa ser
una parte significativa del estudio.
Con la gufa de maestros de educacién
especial, incluf en la encuesta varias
preguntas que se referfan especifica-
mente a sus circunstancias.

Mis de 1,000 respuestas a la en-
cuesta, recibidas de maestros actuales
y ex maestros de educacién especial
contribuyeron al estudio. Estos datos
ofrecen una perspectiva fascinante y
en ocasiones alentadora sobre su mun-
do profesional. Antes de compartir

algunos aspectos destacados de estas
conclusiones y las recomendaciones
del informe para mejorar la retencién
de los maestros de educacion espe-
cial, quiero resaltar los serios costos
relacionados con la alta rotacién de los
Maestros.

California gasta méds de $455 mil-
lones al afio para reclutar, contratar y
preparar a maestros para reemplazar a
aquellos que abandonan la profesién
o se transfieren a otras escuelas antes
de cumplir la edad de jubilarse. Casi
un cuarto de los nuevos maestros
de jardin de infantes a 120. grado
abandonan sus puestos en las escuelas
al cumplir los primeros cuatro afios.
Ademds de los costos monetarios,
los costos educativos de la rotacién
elevada de maestros son casi incalcu-
lables cuando se considera la pérdida
de continuidad y experiencia en las
escuelas con un alto indice de ro-
tacién. El rdpido cambio de maestros
en algunas escuelas es, por supuesto,
una sefial inambigua de que algo no
estd bien en el ambiente escolar y es
necesario cambiarlo.

De manera que, ;por qué se van los
maestros de educacién especial?

Una conclusién importante de nuestro
estudio es que muchos maestros de
educacién especial no dejan la pro-
fesién por completo sino que toman
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Dedicada a informar y apoyar a los padres, educa-
dores, y otros proveedores de servicios sobre temas de
educacion especial, con énfasis en las prdcticas basadas
en investigaciones, en la legislacion, apoyo técnico 'y
recursos disponibles en la actualidad

Este niimero de The Special EDge estd dedicado a la
contratacion y retencién de los maestros de educacién
especial, un tema que afecta a los educadores, admi-
nistradores y padres por igual. Por esta razén, quiero
compartir con ustedes las novedades mds recientes
sobre las iniciativas del Departamento de Educacién de
California para mejorar la retencién de los maestros de
educacién especial en todo el estado.

En 2003, un esfuerzo de colaboracién en todo el
estado finalizé la elaboracién del Plan Estratégico de
Accién de California para la Contratacién, Preparacién
y Retencién de Personal de Educacién Especial (Califor-

Magy HUDLER, DIRECTORA, nia Strategic Action Plan for the Recruitment, Prepara-

DEPARTAMENTO DE EDUCACION DE CAUFORNIA, — ¢jon and Retention of Special Education Personnel).

DivisioN DE Epucacion EspeciaL

—  Este extenso documento presenta el marco de referencia

para la implementacién de las actividades del estado tendientes a contratar, preparar
y retener a personal de educacién especial y proveedores de servicios relacionados,
utilizando los recursos existentes y promoviendo la sustentabilidad.

En el mismo afio, el Departamento de Educacién de California (California
Department of Education {CDEY}) creé el Equipo de Liderazgo en Instituciones
de Educacién Superior (Institutions of Higher Education [IHE}), que durante los
dltimos cuatro afios ha asistido con competencia al Departamento en las actividades
de implementacién relacionadas con la contratacién y preparacién de maestros de
educacién especial.

Ahora, un estudio de investigacién publicado recientemente de la Rectorfa de la
Universidad del Estado de California (California State University {CSUY) indica que
se debe resolver la retencién de los maestros, asi como su contratacién y otras activi-
dades incluidas en el plan estratégico de accién. Puede leer sobre las conclusiones
del estudio de CSU en el articulo del Dr. Ken Futernick, publicado en la primera
pdgina de este boletin. En respuesta a este estudio y el informe resultante, Un suefio
posible: Retener a los maestros de California para que todos los estudiantes puedan
aprender (A Possible Dream: Retaining California Teachers So All Students Learn),
CDE ha convocado al Equipo de Liderazgo del Plan Estratégico de California para
que se concentre en tres dreas sugeridas por el estudio: el clima escolar, las condicio-
nes de trabajo para los maestros y el apoyo administrativo.

El Equipo de Liderazgo del Plan Estratégico estd integrado por un grupo amplio
de interesados que incluye a representantes de organizaciones de padres del estado,
la Asociacién de Maestros de California (California Teachers Association), la Asoci-
acién de Especialistas en Recursos y Maestros de Educacién Especial de California
(California Association of Resource Specialists and Special Education Teachers),
la Asociacién de Administraciones Escolares de California (Association of Califor-
nia School Administrations), la Asociacién de Empleados Estatales de California
(California State Employees Association), la Asociacién del Habla-Lenguaje-Oido
de California (California Speech-Language-Hearing Association), instituciones de
educacion superior, secretarfas de educacion de los condados, dreas del plan local de
educacion especial, la Asociacién de Servicios Educativos de Superintendentes de los
Condados de California (California County Superintendents Educational Services
Association) y otras divisiones dentro del Departamento. Por medio de reuniones
trimestrales, correspondencia y participacion en grupos de discusién, los miembros
de este equipo asistirdn al CDE en la implementacién continuada del plan estra-
tégico de accién de California, debido a su énfasis en las nuevas dreas. La primera

Carta, contintia en la pdgina 16
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Como atraer y retener a los maestros de educacion especial

Reflexiones de los administradores de educacion

¢ Por Richard Bray y Lori Stillings, Distrito Escolar Unificado de Tustin

inda” ha sido maestra de

educacién especial durante
los dltimos diez afios. No estd con-
tenta. Estd abrumada por el papeleo,
quisiera pasar mds tiempo con sus estu-
diantes y no se siente valorada por los
maestros de educacion general. La idea
de trabajar 20 afios mds la deprime.
¢Suena conocido?

Dos de los principales desafios en
el campo de la educacién especial
consisten en atraer y desarrollar una
fuerza laboral capacitada, y crear am-
bientes de trabajo que promuevan la
satisfaccién y retencién de los mae-
stros. Muchas personas suponen que,
si las escuelas logran contratar sufici-
ente personal docente competente y
capacitado, el problema de la escasez
de maestros se resolverd. Aunque las
causas de la escasez de maestros de
educacion especial son complejas,
tomar las medidas necesarias para re-
tener a todos los maestros es un factor
crucial para resolver el problema.

El problema
Los maestros de educacién especial
abandonan el campo en una proporcién
mids alta que los de educacién general.
¢Por qué? Los maestros de educacién
especial pueden sentirse abrumados rd-
pidamente por el sinfin de responsabi-
lidades de su trabajo—elaborar los pro-
gramas individualizados de educacién
(Individualized Education Program
[IEPY), tratar con el nimero creciente
de representantes y abogados, efectuar
evaluaciones alternativas, supervisar a
los paraprofesionales, proporcionar tec-
nologfa funcional, mantenerse informa-
dos sobre legislacion compleja y llenar
una cantidad interminable de papeles.
Los esfuerzos por reducir el desgaste se
deben basar en el conocimiento de los
factores que contribuyen a la decisién
de los maestros de educacién especial
de abandonar el campo.

Una década de investigaciones in-

dica que los factores laborales son cru-
ciales para la satisfaccién en el trabajo
y las decisiones profesionales futuras
de los maestros de educacion especial
(Billingsley, 2003). La mayoria de los
estudios sobre maestros que dimiten
se concentran en los efectos de las
condiciones de trabajo de los distritos
y escuelas, en factores relacionados
con la asignacién de trabajo, y en las
reacciones emocionales de los mae-
stros a su trabajo. Salarios m4s altos,
un clima escolar positivo, sistemas de
apoyo adecuados al nivel de la escuela
y la oficina del distrito, oportunidades
de desarrollo profesional, exigencias
razonables para el puesto, y cargas de
trabajo adecuadas son los factores del
ambiente de trabajo que se relacionan
con la permanencia en un puesto.

Hay varias practicas que la escuela y
los administradores de la oficina del
distrito pueden implementar para
afectar de manera positiva la retencién
de los maestros de educacién especial
y también de educacién general.

El clima de la escuela

Aunque los dos estudios principales
en esta drea midieron el clima escolar
de manera diferente, (SPeNSE, 2002;
Miller, et al., 1999), los resultados de
los dos estudios sugieren que los mae-
stros que dan una calificacién positiva
al clima escolar son mds proclives a
quedarse en esa escuela que aquellos
que tienen una visién menos positiva
del clima de la escuela. Los adminis-
tradores tienen un papel esencial en
crear ese clima—un clima en el que
los maestros quieran ir a trabajar y los
estudiantes quieran aprender.

Una forma en que los administra-
dores de las escuelas pueden promover
una cultura positiva es desarrollando
un enfoque basado en equipos y
sistemas para el apoyo de la conducta
positiva (Positive behavioral supports
[PBS1) que integre a toda la escuela.

Este enfoque ensefia una conducta
adecuada a todos los estudiantes de la
escuela y desarrolla procedimientos
para apoyar a aquellos estudiantes que
corren el riesgo o manifiestan prob-
lemas crénicos de conducta.

El personal de las escuelas con PBS
entonces puede concentrar sus en-
ergfas en establecer relaciones positi-
vas con los estudiantes, y los estudi-
antes saben cudles son las recompensas
por cumplir con las expectativas de
conducta—y las consecuencias por
desobedecerlas. El resultado en un
“ambiente de acogida saludable” que
promueve la conducta social, donde
los estudiantes se sienten respetados
y apoyados y por ello menos pro-
clives a portarse mal. Los maestros
pueden dedicar mds minutos del dia
a la instruccién y menos al control
de la conducta. Del mismo modo,
los administradores de estas escuelas
dedican menos tiempo a aplicar las
sanciones disciplinarias y mds tiempo
a desarrollar los programas y a otras
tareas administrativas. Los PBS crean
un clima igualmente positivo para el
personal y para los estudiantes.

En el Condado de Orange, mds de
sesenta equipos escolares de diez dis-
tritos estdn implementando este tipo
de programa. Este esfuerzo conocido
en el orden nacional e internacional
se ofrece bajo la direccién de George
Sugai de la Universidad de Connecti-
cut y Rob Horner de la Universidad
de Oregon. Sugai y Horner son los
codirectores del Centro Nacional para
las Intervenciones y Apoyos de la
Conducta Positiva (National Center
for Positive Behavioral Interventions
and Supports), que estd patrocinado
por la Secretaria de Programas de
Educacién Especial (Office of Special
Education Programs [OSEP}).

Ha habido informes positivos de
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puestos en educacién general. Aproxi-
madamente un tercio de los maestros
que encuestados que tenfan certifica-
ciones en educacién especial estaban
enseflando en educacién general. Pero,
ya sea que abandonen la profesién o
s6lo la educacion especial, muchos
maestros de educacién especial sefialan
los mismos factores que hacen que los
maestros de educacién general se vay-
an, y con frecuencia citan los siguientes
problemas:

1. Impedimentos burocrdticos

2. Falta de apoyo de la oficina del
distrito

3. Baja moral del personal

4. Falta de recursos

5. Falta de apoyo del director

6. Muy poco tiempo para la planifi-
cacién y colaboracién

Ademis, los maestros de educacion
especial a menudo sefialaron factores
que son especificos de sus ambientes de
trabajo:

1. Apoyo inadecuado para los es-
tudiantes de educacién especial
Muchos maestros describieron
c6mo sus estudiantes y programas
carecen de materiales, espacio
fisico y atencién adecuados de los
administradores. Un maestro de
educacion especial que trabaja en
una escuela primaria con un alto
grado de pobreza dijo, “Durante
nueve de los 12 afios que trabajé
como especialista en recursos, no
tuve ningdn tipo de materiales
importantes y comparti una sala
con otros cuatro maestros, todos
ensefiando al mismo tiempo a
grupos de hasta diez estudiantes.
El ruido, el caos y la confusién
eran dificiles de tolerar. En mi
desesperacién, encontré una sala
vacfa y me mudé todos los meses a
una sala diferente durante un afio
y medio”.

2. Falta de comprensién de los
colegas de educacién general
Los maestros de educacién espe-
cial indicaron que se sentfan ais-
lados de sus colegas y a menudo

enfrentados con ellos. Un maestro
de educacién especial con 14 afios
de experiencia explicé, “La falta
de comprensién de los colegas de
educacion general se convirtié en
estar mds aislado, dejado de lado,
excluido y desvalorizado.

Con frecuencia, los maestros de
educacion especial de mi escuela
no son vistos como “verdade-
ros maestros”. Siempre tenemos
que luchar por algo—defender
a nuestros nifios para que se los
incluya, recibir materiales/re-
cursos bdsicos para ensefiarles, o
hacer que los maestros entiendan
y cumplan con los programas
individualizados de educaciéon (In-
dividualized Education Program
[IEP])”.

3. Los IEP y el papeleo relacionado
Los maestros de educacién espe-
cial que abandonaron la profesién
sefialaron los cambios frecuentes
en los formularios de IEP (Pro-
grama Individualizado de Edu-
cacion), la falta de normalizacién
en el estado y la falta de tiempo
o asistencia para completarlos.
Un maestro con siete aflos de
experiencia en educacién especial
explicd, “Los IEP parecen cambiar
todos los aflos y es irritante que
los formularios de IEP no estén
normalizados en todo el estado”.
Lleva mds tiempo encontrar infor-
macion en los IEP de estudiantes
que provienen de otros distritos.
Paso por lo menos cuatro horas
evaluando a cada nifio, dos horas
escribiendo cada IEP y por lo
menos cinco horas en las pruebas
para las evaluaciones trienales, y
de dos a tres horas mds escribi-
endo el informe para cada nifio.
La mayoria de este {trabajo} se
hace durante los fines de semana
o después de clase. No tenemos
tiempo asignado para trabajar
en estos informes. La carga de
papeles estd fuera de control. Los
maestros estdn agotados y algo
tiene que cambiar. Me encanta
ensefiar. Realmente no me encanta

el papeleo”.
Por qué los maestros de educacion
especial se mantienen “activos”
Pese a los problemas que llevan a
muchos maestros a abandonar la edu-
cacion especial, muchos maestros “acti-
vos” de educacién especial informan que
estdn satisfechos con su trabajo. Las tres
razones citadas con mds frecuencia como
los motivos por los que contintian se
relacionan con el “apoyo de los colegas”
de su lugar de trabajo—Ilos factores que
mantienen una relacion sélida entre
los miembros del personal. El sesenta y
ocho por ciento de los maestros de edu-
caci6n especial que permanecen en su
profesién dijeron que lo hacen debido
a las estrechas relaciones profesionales
con otros miembros del personal; el
67 por ciento permanecen porque su
director los apoya y es eficaz; y el 66
por ciento porque su grupo de colegas
trabaja con eficacia en equipo, El 60
por ciento de los maestros de educacién
especial activos citaron la moral positiva
en el personal y las relaciones personales
solidas con otros colegas. Estas cifras
sefialan, una vez mds, el papel funda-
mental que tienen las relaciones pro-
fesionales en la actitud de los maestros
hacia su trabajo. Como dijo uno de los
encuestados, “Me quedo porque trabajo
con un colega de educacién especial que
es muy respetado por el personal y la
administracion, y que fue mi mentor
cuando comencé a ensefiar en la escuela
intermedia. He aprendido que la edu-
cacion especial puede ser muy solitaria
y muchas veces dudo de m{ mismo. El
progreso que vemos en general es lento
y no siempre es valorado por los padres
y sin duda no parece que la sociedad en
general lo valore. Me quedo donde estoy
porque tengo un colega que comparte
mi filosoffa y a quien respeto. A veces el
trabajo aisla tanto, pero aunque podria
ganar bastante mds dinero en otro lugar,
no puedo reemplazar el apoyo que
recibo”.

C6mo hacer que los maestros de
educacién especial “inactivos” vuel-
van a la educacién especial

Como se indicé mds arriba, muchos
maestros con certificacién en educacién
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especial han elegido trabajar en clases
de educacién general. Debido a la
falta crénica de maestros de educacién
especial y a la inversién considerable
que ya se ha hecho en su capacitacion,
hacer que estos maestros de educacién
especial “inactivos” regresen a la edu-
caci6n especial es un objetivo vélido.
En la encuesta, sélo el ocho por ciento
de los maestros de educacion especial
inactivos dijeron que regresarian a la
educacion especial si se les ofreciera un
salario suficientemente alto. El vein-
tidds por ciento, casi tres veces mds,
dijeron que regresarian a la educacién
especial si mejoraran muchas de las
condiciones de trabajo para dar mejor
apoyo a su tarea.

En general, los maestros que han
abandonado la educacién especial no
estdn dispuestos a regresar si no hay
mejores en las condiciones de ense-
flanza y aprendizaje. Las distintas
inquietudes expresadas por estos ex
maestros indican que no existe un
solo cambio simple en las condicio-
nes de ensefianza y aprendizaje que
los motivarfa a regresar. Dicho esto,
los comentarios positivos y conmove-
dores de los maestros que permanecen
sefialan un conjunto de apoyos del
sistema y entre colegas que puede
mantener a nuestros valiosos maestros
de educacién especial en las clases
para los que se los capacité—e incluso
atraer a una cantidad considerable
para que regresen. Como se describe
a continuacion, lo que se necesitard es
un enfoque multifacético basado en
evaluaciones locales de las condiciones
de la ensefianza y aprendizaje y en
soluciones propuestas por los maestros
para mejorarlas.

Recomendaciones sobre politica y
practica

Las conclusiones de este estudio
demuestran que las condiciones de

la ensefianza y el aprendizaje tienen

un papel fundamental en las decisio-
nes de los maestros de permanecer o
abandonar la clase—incluso més que
la remuneracién. Pero el estudio no
hubiera agregado nada nuevo al cuerpo

Un sueiio posible, contintia en la pdagina 16

La inclusion en el aprendizaje a través del servicio

El aprendizaje a través del servicio es definido por la Reforma sobre aprendizaje a
través del servicio en educacién en Estados Unidos (Amerian Service Learning in
Education Reform {ASLERY) como “un método por el cual los jévenes aprenden
y se desarrollan a través de la participacion activa en experiencias organizadas

con criterio, que satisfacen las necesidades de la comunidad real”. Este enfoque
del aprendizaje adquiere un enfoque tinico en la forma en que se desarrolla en la
Universidad del Estado de California en Chico. Desde 1995, el programa de pre-
paracién docente de Educaciéon Simultdnea de Especialistas de Chico ha dado a los
candidatos a la certificacién docente la oportunidad de combinar el aprendizaje a
través del servicio con su experiencia en educacién especial, para crear un todo que
es mas que la suma de las partes. Los estudiantes de los grados y de la secundaria
que reciben servicios de educacién especial tienen una oportunidad de servir a
otros.

Muchos de los proyectos de servicios creados por CSU-Chico tienen lugar en
las escuelas, donde los candidatos certificados elaboran los programas para asistir
al alumnado; por ejemplo, los estudiantes mayores ayudan a un grado mds bajo.
Debido a que el aprendizaje a través del servicio destaca la participacién de los
estudiantes en la eleccién y elaboracién de un proyecto de servicio, los candidatos
del programa de Chico pueden dar a sus estudiantes la oportunidad de dedicarse
a algo que es importante para ellos. Caitlin Simpson, una candidata a la certifi-
cacion, explica: “No estamos leyendo un programa escrito. Los estudiantes estan
desarrollando una forma de resolver un problema que han identificado ellos
mismos”. En su ubicacién en educacién especial durante el semestre de primav-
era, ayudo a sus estudiantes a crear una campafla contra la intimidacién para la
escuela.

Jayme Happ, otra candidata a la certificacién, se sinti6 inspirada al ver a sus
estudiantes de educacién especial participando en el aprendizaje a través del ser-
vicio, y también recibirlo. Laurel Hill-Ward, coordinadora del programa, estd de
acuerdo: “Esto es fundamental para nosotros, las personas con necesidades excep-
cionales han sido consideradas tradicionalmente como una poblacién que recibe,
en lugar de dar, servicios, y queremos que nuestros candidatos vean el potencial de
los estudiantes con necesidades excepcionales de aprender y participar a través del
Servicio a otros’ .

El candidato a certificacién Kyle Pierson considera que la filosoffa del pro-
grama de que “todos aprenden unos de otros” es perfectamente adecuada para los
futuros maestros como él. Explica que el aprendizaje a través del servicio permite
a los estudiantes de educacion especial “sentir que han logrado algo, como con
frecuencia lo sienten otros estudiantes”.

Pierson trabajé con otro candidato, Michael Ehrhorn, para ayudar a los es-
tudiantes a traducir textos expositivos en sus propias palabras, producir libros,

y luego leerlos a otros estudiantes. “Los textos expositivos son extremadamente
dificiles, no sélo para los estudiantes de educacién especial, sino también para los
estudiantes de idioma inglés (English Language Learners [ELL}) y otros”, explica.
Pierson y Ehrhorn descubrieron que sus estudiantes pueden aprender mejor ellos
mismos cuando analizan la informacién para otros estudiantes. Ehrhorn dice que
los estudiantes estan ansiosos por asumir el control de sus ideas. “Para los estu-
diantes con discapacidades, el aprendizaje a través del servicio ofrece numerosas
maneras de desarrollar un conocimiento anterior, utilizar distintos tipos de inteli-
gencia, y tener acceso a una educacion significativa”.

“Es un programa increible, y la idea en la que se basa es magnifica”, dice Pier-
son. “Instruccién diferente adaptada a las necesidades del que aprende. Tenemos
que darnos cuenta de que no todos los nifios aprenden de la misma manera”. De-
bido a que el aprendizaje a través del servicio es aprendizaje aplicado dirigido por
estudiantes, puede ser una manera muy eficaz de lograr resultados positivos. 4
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Como los maestros encuentran satisfaccion en su trabajo

La colabhoracion marca la diferencia

a colaboracién sistemdtica

entre los maestros de edu-

cacién general y especial
es un tema que ha venido interesando
desde hace afios al Departamento de
Educacién de California. En 1998,
el departamento financié un esfuerzo
conjunto con Schwab Learning para
iniciar lo que se convertirfa en una
concertada bisqueda—y estudio—a
largo plazo de escuelas y distritos
escolares que trabajan exitosamente en
colaboracién en todo el estado. A lo
largo de la década siguiente, el depar-
tamento ha reconocido y premiado
a 22 escuelas de California por sus
enfoques en colaboracién e innovadores
para apoyar a todos los estudiantes, con
o sin programas individualizados de
educacién (Individualized Education
Program [IEP}), de manera inclusiva
y conjunta. Se ha dedicado mucho es-
pacio en estas pdginas a analizar cémo
los modelos de colaboracién benefician
a los estudiantes: cémo mejoran sus
resultados en las pruebas, aumenta el
porcentaje de graduacién, mejora su
conducta; y en general estdn mds con-
tentos con ellos mismos, con su lugar
en las estructuras sociales de la escuela,
con sus vidas y sus futuros.

Pero ;y los maestros?

¢Por qué la colaboracién?

Hace diez afios, podrfa haberse argu-
mentado que los modelos de co-
laboracién en la ensefianza plantean el
cldsico dilema del “huevo o la gallina”.
¢Los maestros estin mds contentos en
los sistemas de colaboracién porque los
maestros que participan son colabora-
dores por naturaleza, y por lo tanto
estan mas contentos porque esto es,
esencialmente, lo suyo? ;O hay algo
inherente a la colaboracién que es
fundamental para que los maestros en
general estén contentos como profesio-
nales? Un amplio estudio recién pub-
licado sobre los maestros de California
sugiere esto Gltimo.

El informe de Ken Futernick (ver el
articulo de la portada) cita las princi-
pales razones por las que los maestros
se van y por las qué se quedan. De sus
conclusiones surge con claridad que
los colegas y administradores que los
apoyan son razones fundamentales para
que los maestros, tanto de educacién
especial como general, continden ense-
flando. La importancia de la colabo-
racién y de un sistema que apoye los
esfuerzos de colaboracién se mencionan
especificamente y con frecuencia en el
estudio. Y cuando no se implementan
servicios de colaboracién, es probable
que los maestros estén descontentos
en su trabajo y que abandonen—Ia
escuela o la profesién por completo.

Caracteristicas de la colaboraciéon
Entonces, ¢c6mo es trabajar para
aquellas escuelas donde los modelos
de colaboracién se han sistematiza-
do—donde los maestros de educacién
especial trabajan codo a codo con
educadores generales, modificando

los planes de las lecciones basados en
criterios de ensefianza para los estudi-
antes con discapacidades, en ocasiones
elaborando estrategias para motivar a
los mds dotados, y en general compar-
tiendo la responsabilidad de educar a
todos los estudiantes?

Como ya hemos mencionado, Cali-
fornia tiene como minimo 22 ejem-
plos diferentes de que esto puede dar
resultado. En general, estos esfuerzos
de colaboracién comienzan porque
alguien se cansa de los resultados bajos
en las pruebas, de la conducta negativa
en los estudiantes, del costo de la edu-
caci6n especial, del niimero creciente
de estudiantes derivados a servicios de
educacion especial, del fracaso de los
estudiantes de educacién especial que
no logran el éxito académico, o de la
sensacion general de aislamiento y de
ser “ciudadanos de segunda categoria”
que a menudo tienen los maestros
de educacion especial. En general,

los movimientos de colaboracién son
pequefios cuando se inician, y los mae-
stros que participan lo hacen porque
quieren.

El liderazgo para este tipo de
cambio con frecuencia proviene de los
maestros mismos. Pero una vez que co-
mienzan, los esfuerzos de los maestros
invariablemente reciben todo el apoyo
de la administracién. En general, el
tiempo para que los maestros trabajen
en colaboracién se incorpora al horario
diario de la escuela y el centro de
aprendizaje para apoyo intensivo de los
estudiantes se convierte en una parte
de la estructura tipica de la escuela. Se
hace un esfuerzo concertado y consci-
ente para eliminar los rétulos de los es-
tudiantes—trastornos graves del habla
(severe disorder of language {SDLY),
programa de especialistas en recursos
(resource specialist program [RSP1) o
incluso la educacién para estudiantes
dotados y superdotados (gifted and
talented education {GATE}). Y todos
los estudiantes, independientemente
de si han sido identificados o no para
recibir servicios de educacién especial,
reciben apoyo adicional ante la primera
sefial de dificultad académica. (Para
obtener informacién sobre los detalles
de cada sitio reconocido de trabajo
de colaboracién, visite www.calstat.
org/leadershipSites/index.html.) Esa es
la version resumida de lo que es esto.
Pero volvamos a los maestros. ;Qué
significa este enfoque para ellos?

Escuela Primaria Juniper
Comencemos con una escuela para la
cual, por sus caracteristicas demogra-
ficas, podria ser dificil encontrar
personal—y que sin embargo abunda
en maestros satisfechos. La Escuela
Primaria Juniper, situada en el Distrito
Escolar Unificado de Hesperia, asiste a
los estudiantes mds pobres del distrito.
El setenta y uno por ciento de sus es-
tudiantes reciben almuerzos gratis o de
bajo costo, y la mayorfa estdn aprendi-
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endo inglés. Sin embargo, es la primera
escuela del distrito que superé la marca
de 800 en los resultados del indice de
desempeiio académico, y es la dnica
escuela del Condado de San Bernardino
designada escuela Estrella (Star) en los
premios de las Empresas de California
a favor de la excelencia en la educacién
(California Business for Education Ex-
cellence)/S6lo para los nifios de Califor-
nia /Just for the Kids California).

La directora de la escuela, Stephanie
Poindexter, piensa que el éxito de la
escuela es el resultado directo del pro-
grama ExCEL del distrito (Excelencia:
Un compromiso con cada estudiante) ,
que es un enfoque de colaboracién para
brindar apoyo académico adicional a
los estudiantes en las materias en las
que tienen dificultades. “Este modelo
requiere una gran cantidad de trabajo
en equipo y de colaboracién entre
nuestro personal. En dltima instan-
cia, hace mds fdcil su trabajo porque
todos trabajan juntos y se ayudan unos
a otros. Los maestros colaboran en
practicamente todo lo que hacen para
apoyar a los estudiantes”.

La colaboracién se extiende tam-
bién a los asistentes de instruccion,
quienes reciben la misma capacitacién
en funciones, asisten a conferencias
y talleres sobre temas interesantes, y
tienen oportunidad de compartir sus
especialidades y experiencia con el
personal certificado. Una de las mae-
stras contratadas recientemente por
Poindexter es una mujer que retomé
los estudios y obtuvo una certificacién
en educacién especial—después de tra-
bajar como asistente de instruccién en
Juniper. “Nos aseguramos de que todos
saben que su contribucién se valora y
que cada uno de ellos es una parte inte-
gral de los buenos resultados. Tenemos
el mds alto indice de asistencia del
personal de todo el distrito. Y este tipo
de compromiso se les comunica a los
estudiantes”.

Ademis de disfrutar de los benefi-
cios de ser apreciados y compartir la
carga de trabajo, los maestros estdn sat-
isfechos en Juniper debido al éxito de
sus estudiantes. “No se pueden cues-

tionar las cifras”, sefiala Poindexter. “A
todos nos llena de energia ser parte de
algo que funciona tan bien”.

No sélo los estudiantes tienen éxito
en Juniper. También la escuela tiene
éxito en retener a sus maestros. Poind-
exter cita un dicho de toda la escuela:
“Un maestro de Juniper siempre serd
un maestro de Juniper”. En sus cuatro
afios como directora de la escuela,
muy pocos maestros se han ido, y sélo
porque se jubilaban o trasladaban por
razones personales. En sus palabras, los
maestros no piensan que “las cosas son
mejores en otras escuelas”.

Escuela Intermedia Rincon

En la Escuela Intermedia Rincon en
Escondido, el Presidente del De-
partamento de Educacién Especial,
Johnnie Landreth, también piensa
que “la colaboracion {es} una forma
de vida para nosotros. Cuando se nos
el Premio Nacional Cinta Azul (Na-
tional Blue Ribbon Award) en 1999,
el auditor indic6 que la colaboracién
habfa sido totalmente minimizada en
nuestra solicitud, y que sin embargo
estd presente en toda la escuela, es lo
que realmente somos. Los maestros de
educacién especial no nos vamos de
Rincén una vez alli. Simplemente no
queremos”.

Y los maestros de clase no son los
tnicos miembros del personal que
estdn contentos en Rincon. Landreth
comenta que “cuando entrevisté a los
postulantes hace algunos afios para
contratar a un asistente de instruc-
ci6én, habfa 14 personas esperando para
transferirse a Rincon {por la forma en
quel se trata a los asistentes de in-
struccién aqui. Son parte del equipo:
valorados, respetados, se les permite
tomar decisiones. {En consecuencial,
tenemos los asistentes con experiencia
mads capacitados del distrito”.

“Tuvimos una maestra de educacién
especial que se fue de la escuela volun-
tariamente porque iba a tener un bebé.
Otra se fue porque tuvo dos hijos en un
plazo de cinco afios mientras trabajaba
aqui. Vivia lejos y el viaje le causaba
“angustia materna’. Esto es todo.

El director de Rincon, Jon Cento-

franchi, menciona que “la educacién
especial integrada ha sido la cultura de
la escuela desde hace mds de 12 afios.
Es la filosoffa de Rincon”. Los maestros
tienen reuniones formales cada semana
y tienen ocasién de asistir a reuniones
informales a diario durante un perfodo
comun de preparacién. Pienso que

ésta es la raz6n principal por la cual

no tenemos un indice alto de dimis-
iones entre los maestros de educacién
especial o general. Sélo alrededor de
dos maestros por afio toman la decisién
de irse a otra escuela. Esto es aproxi-
madamente el tres por ciento del total
de nuestro personal docente, y casi
todos [los que se van} son maestros de
educacion general. Puedo decir con
honestidad que nunca he conocido a un
maestro que se vaya de Rincon debido
al modelo de colaboracién”.

Escuela Intermedia Yorba Linda
Virginia Trapani de la Escuela Inter-
media Yorba Linda, es otra directora de
una escuela con un modelo extenso de
colaboracién. Ella menciona que “la es-
cuela siempre ha operado con maestros
que trabajan en equipos”. Ella describe
un leve cambio ocurrido hace tres afios,
cuando ella y su personal “decidieron
convertir a los equipos en comunidades
de aprendizaje profesionales...Todos
los maestros [ahora} participan en

dos equipos: uno es el equipo de su
contenido/materia; el otro es el equipo
interdisciplinario de su grado”.

No hace falta ser un especialista en
psicologia humana para entender que
Trapani estd haciendo varias cosas bien.
Ella escucha a sus maestros y responde
a sus necesidades. Recuerda que “los
maestros de educacién especial al prin-
cipio estaban repartidos en distintos
equipos, divididos entre los distintos
equipos de contenido. Pero a mitad de
camino, pidieron estar en sus propios
equipos, donde podrian compartir
estrategias para trabajar con los estu-
diantes y los padres e intercambiar
ideas} para utilizar los datos”. Trapani
les dio lo que pedian.

Los alent6 a trabajar en colaboracién
uno a uno, ademds, asegurdndose de

Colaboracion, contintia en la pdgina 9
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Administradores [N pagina 3

escuelas de todo el condado de Orange
sobre el efecto que este programa

ha tenido en el clima y la cultura de
la escuela. Un director del Distrito
Escolar Unificado de Tustin que ha
participado en este programa durante
los altimos tres afios, not6 reciente-
mente que los efectos positivos del
programa son evidentes incluso entre
los maestros suplentes, a quienes
ahora les agrada venir a la escuela
porque sus estudiantes se comportan
tan bien—un cambio milagroso para
todos aquellos que alguna vez han
sido suplentes.

Apoyo administrativo

Las investigaciones sugieren que los

maestros también son mds proclives a

abandonar la ensefianza o a expresar su

intencién de hacerlo debido al apoyo
inadecuado de los administradores

y colegas (Futernick, 2007; Boe y

otros, 1999; y Miller y otros, 1999).

Sin duda, es necesario implementar

sistemas de apoyo eficaces que den a

los maestros los recursos emocionales

y fisicos que necesitan para hacer su

trabajo. El apoyo administrativo in-

cluye tanto a los administradores de la
escuela como a los de la oficina del dis-
trito. En la educacién especial, el apoyo
administrativo en estos dos niveles es
esencial. En la escuela, los administra-

dores pueden facilitar la aceptacién e

integracion de los maestros de edu-

cacion especial en la comunidad escolar
tomando las siguientes medidas:

e Incluirlos como participantes en la
reuniones de colaboracién de los
grados

* Promover su asistencia a las reunio-
nes del personal—en especial si no
trabajan la jornada completa en esa
escuela

e Promover su representacion en la
comisiones académicas y sociales de
la escuela

® Apoyar su asistencia a congresos
y oportunidades de desarrollo del
personal

e Brindar apoyo en las reuniones de
IEP, especialmente cuando asisten
representantes y abogados

* Mantener una comunicacién abierta
y brindar apoyo emocional y opor-
tunidades de resolucién de prob-
lemas

e Asignar tiempo para la colaboracién
con otros maestros de educacién
especial en la escuela y fuera de ella

e Brindar oportunidades para que
los maestros de educacién especial
ofrezcan presentaciones en las re-
uniones de personal, sobre temas de
educacion especial que atafien a los
maestros de educacién general

* Promover la aceptacion de los
estudiantes con necesidades espe-
ciales entre los maestros y padres
de educacion general, en especial
si el programa estd integrado por
estudiantes que tienen diferentes
escuelas locales

* Apoyar la inclusién y aceptacién de
los estudiantes de educacién espe-
cial en actividades generales

* Brindar suficiente espacio para las
clases de educacion especial en las
clases y situarlas estratégicamente
dentro de las instalaciones generales
de la escuela

* Proporcionar materiales y recursos
de enseflanza para los maestros de
educacion especial de la misma
manera que proporcionarian mate-
riales comparables para los maestros
de educacién general

* Promover la participacién de los
padres de educacion especial en
las actividades y comisiones de la
escuela

El apoyo en el dmbito de la oficina del

distrito también es importante para el

desarrollo y retencién de los maestros
de educacion especial. El tipo de apoyo
que proviene de este 4mbito a menudo
es de cardcter programadtico y técnico.

Algunos ejemplos de apoyo de la ofi-

cina del destrito incluyen las siguientes

acciones:

* Auspiciar actividades mensuales
para el desarrollo del personal de
educacién especial sobre temas
pertinentes

* Brindar acceso y fondos para que los
maestros de educacion especial asis-
tan a actividades de desarrollo del
personal auspiciadas por organiza-
ciones que estdn fuera del distrito

e Asignar a cada escuela una persona
de contacto en la oficina del dis-
trito, con la que puedan colaborar y
a la que puedan consultar sobre re-
uniones de IEP dificiles o litigiosas,
y hacer que la persona de contacto
asista a estas reuniones

e Brindar reuniones de apoyo préctico
a los maestros que se inician, con
un enfoque en las estrategias para
administrar el papeleo, la carga de
casos y las clases; qué hacer y qué
no hacer en los IEP; las aptitudes
de colaboracién con los maestros de
educacién general; la comunicacién
con los padres; el trabajo con los
paraprofesionales; y demds.

e Brindar el apoyo de personal adec-
uado y los recursos necesarios para
la clase

e Comunicar su disposicion a dar
apoyo emocional promoviendo una
politica de puertas abiertas en el
dmbito del distrito

e Facilitar el acceso a un mentor

Cargas de trabajo adecuadas
El tema de la racionabilidad de las
cargas de trabajo es especialmente
importante en varias categorias de
proveedores de servicios de educacion
especial “dificiles de conseguir”, en
particular especialistas del habla y el
lenguaje, especialistas en terapia ocu-
pacional y en fisioterapia. Debido a la
falta en todo el pais de especialistas en
terapia del habla en particular, compli-
cada por la competencia con el sector
privado, la carga de casos de estudi-
antes para los especialistas del habla y
el lenguaje actuales puede ser bastante
alta, lo que hace que estos especialis-
tas en educacion sean especialmente
vulnerables al agotamiento.

Hay formas de evitar sobrecargar
a estos profesionales y de contratar
con éxito en esta especialidad en tanta
demanda. Tres distritos de California
han creado formas eficaces de hacerlo.
Cémo lo hacen y los resultados que
obtienen puede tener una aplicacién
mds amplia para contratar y retener a
los maestros de educacién especial en
general.

Contratacion de especialistas en

terapia del habla
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Los Distritos de los Condados de San
Bernardino, Monterey y Orange estdn
trabajando con la Universidad Nova y
varios programas de la Universidad del
Estado de California en un programa
innovador de capacitacién y certifi-
cacién en terapia del habla, ofrecido en
linea a los maestros de clase actuales
interesados en convertirse en especial-
istas en terapia del habla. En muchos
casos, el distrito se estd haciendo cargo
del costo de este programa aprobado
por la Asociacién del Habla-Lenguaje-
Oido de Estados Unidos (American
Speech-Language-Hearing Association
[ASHA}) a cambio del compromiso del
recién capacitado especialista en terapia
de trabajar una cantidad fija de afios
(en general cinco) en el distrito.

Son varias las ventajas de este
enfoque de “capacitar a sus propios
maestros”:

e Los distritos contratan a sus propios
maestros que ya estdn establecidos y
comprometidos con el distrito y la
comunidad.

e Se tiene un conocimiento previo de
los maestros en cuanto a su capaci-
dad, actitud y personalidad.

* Aunque los maestros sean pasantes
en terapia del habla, pueden ocupar
puestos vacantes de inmediato al
comenzar el programa, debido a
que los pasantes pueden proporcio-
nar terapia bajo la direccién de un
especialista certificado en terapia
del habla.

Los maestros del programa toman

clases principalmente en linea, lo que

representa una comodidad consider-

able. Al terminar el programa de tres a

cuatro afios de duracién, reciben un ti-

tulo de maestria y son elegibles para la
certificacién de especialistas en terapia
del habla de California. Los distritos
han observado que los costos anuales
de colegiatura y libros son consider-
ablemente mds bajos que “alquilar” un
especialista en terapia del habla a través
de un proveedor contratado (lo que en
general cuesta alrededor de $100,000
por afio). Este concepto de ofrecer a los
maestros de clase existentes cursos de
posgrado para obtener una certificacién
pagados por el distrito se podria aplicar

en términos pricticos y financieros a
cualquier puesto de educacién especial

dificil de cubrir.

Retencion

Los distritos estdn utilizando numero-
sas estrategias para retener a los espe-
cialistas que ya emplean y para atraer
y retener a los nuevos. Estas estrategias
incluyen mejorar el plan de salarios (en
general del 5 al 10 por ciento); ofrecer
bonificaciones de fin de afio (en general
entre $1,000 y $2,000); pagar el cargo
de la licencia estatal del especialista en
terapia; y proporcionar a los especialis-
tas en terapia computadoras portatiles,
asistencia administrativa, asistentes
del habla, o una combinacién de estos
beneficios. (Los planes de aumentos de
salario y las bonificaciones de fin de afio
se deben negociar con el sindicato de
maestros.)

Aunque todas estas estrategias pu-
eden ayudar—y pueden hacerlo para
todos los maestros—lo mds impor-
tante que los administradores esco-
lares deben tener en cuenta si desean
contratar y retener a buenos maestros
es que todos quieren trabajar en un
lugar donde se sientan exitosos y valo-
rados. En tltima instancia, la forma
mds eficaz de retener a los maestros
puede ser crear una cultura de respeto,
reconocimiento y colaboracién. @
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la clase de educacién especial” (“Fac-
tors that Predict Teachers Staying In,
Leaving, or Transferring from the Special
Education Classroom”) Niiios excepciona-
les (Exceptional Children), (65) (1999),
201-218.
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educacién especial (Study of Personnel
Needs in Special Education [SPeNSE}).
Un maestro de calidad para cada clase (A
High-Quality Teacher for Every Classroon).
2002. wwuw.spense.org.

Colaboracion viene de la pdgina 7

que los nuevos maestros trabajaban
junto a otra persona con experiencia en
un acuerdo formal de apoyo de men-
tores. Y les pide honestidad. Dos veces
por afio, una vez a mitad de aflo y lu-
ego una vez mds a mediados de mayo,
les pide a sus maestros que preparen
un comentario que incluya su opinién
sobre c6mo estdn yendo las cosas. Y
ellos se la dan. Le dicen que las reunio-
nes de colaboracién son “increible-
mente” y “extremadamente” ttiles,
que son una “experiencia poderosa” y
“una fuerza impulsora positiva para

nuestra escuela”.

Este tipo de atencién a las necesi-
dades de colaboracién y relacién de
su personal ha dado sus frutos. No ha
habido ningtin cambio significativo de
maestros durante el tiempo que lleva
como directora de la Escuela Inter-
media Yorba Linda”. Una maestra se
fue cuando su familia se mudé a otra
ciudad; una maestra joven se cambi6
a una escuela en la que le ofrecfan ex-
onerar su préstamo estudiantil. De un
plantel de 33 maestros, ningtin otro se
ha movido en seis afios.

Escuela Secundaria Sanger

Colaboracion, continiia en la pagina 16
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El camino de
Herman viene de la pdgina 19

la escuela. Compramos pulseras de
caucho—como las famosas pulseras
LIVESTRONG—sélo que en colo-
res de anilina. Incluso tuvimos un
“dfa de ropa hippie” en la escuela. La
tristeza y la sensacién de pérdida per-
sistieron, sin embargo. Aunque cada
uno de estos gestos fue bien intencio-
nado, ninguno parecia representar de
manera profunda un tributo merecido
a la inspiracién que fue Mick.

Pasaron varios meses, hasta
mediados del verano, antes de que
surgiera una idea. Hacia principios de
agosto, la idea habfa crecido y nacié
el proyecto Herman’s Way (Herman’s
Way Project {HWP]). En realidad la
idea era simple. En honor a Mickey,
cada miembro del personal se com-
prometeria a adoptar a un estudiante
en situacion de riesgo.

Antes de compartirla con el
personal, los consejeros y el equipo
administrativo prepararon una lista
de posibles estudiantes candidatos.
Esta lista de nuestros estudiantes
mds necesitados se basé en una serie
de criterios: las calificaciones, reg-
istro disciplinario, vida en el hogar,
aptitudes sociales, situacién socio
econémica. Acabamos con una lista
de alrededor de 100 estudiantes que
representaban a todos los sectores
del alumnado: estudiantes de la clase
especial diurna, estudiantes superdot-
ados y dotados, estudiantes de inglés
como segundo idioma, y simples
estudiantes. Mientras repasaba la lista
de nombres en mi oficina ese dfa de
agosto, ain podia escuchar el coro de
voces de los estudiantes, vivido en mi
mente, de la ceremonia de homenaje
a Mickey. Sabfa que estdbamos en el
camino correcto.

Durante una reunién de maestros
en septiembre, lanzamos el proyecto,
y en octubre tuvimos un proceso
de enlistado y eleccién en toda la
escuela. La lista con los nombres de
los estudiantes se colocé en una de
las grandes paredes de la biblioteca.
El dia del enlistado y eleccién, cada

maestro escribié su nombre junto al
nombre de uno de los estudiantes de
la lista. Ese simple hecho fue sim-
bélico del compromiso asumido de
establecer un vinculo con un estu-
diante en riesgo. Los miembros del
personal tenian la libertad de adop-
tar a alguien con quien se sintieran
cé6modos y de definir los pardmetros
de la relacién. El deseo, por supuesto,
era que los maestros invirtieran
tiempo y esfuerzo para establecer una
relacion. A través de estas relaciones,
esperdbamos ampliar nuestra influ-
encia individual y colectiva sobre

los estudiantes, y de personalizar el
ambiente de la escuela.

“Si eres mi
estudiante, lo eres
para siempre.”

Como un medio para asignar
responsabilidades y dar oportuni-
dades para una mayor colaboracién,
los maestros, consejeros y el equipo
administrativo se comprometieron a
reunirse una vez por trimestre para
evaluar a los nifios HWP. En esas
reuniones, se comparte informacién y
opiniones, se analizan estrategias y se
afianzan las asociaciones.

Fue un poco duro al principio
porque habfa cierta confusién sobre
las expectativas y algunos maestros
simplemente tardaron en establecer
vinculos significativos con sus nifios
adoptivos. Después de todo, para
muchos miembros del personal,
éste era un trabajo nuevo. Hacia el
segundo trimestre, sin embargo, las
conversaciones habfan cambiado.
Abundaban en detalles y eran mds
importantes. Habfa pruebas claras de
que el personal participaba gustosa-
mente y trabajaba activamente para
establecer vinculos con nuestros estu-
diantes mds necesitados. Las historias
personales que se compartian eran

conmovedoras, y yo sabfa que Mick
estaria orgulloso.

Varios miembros del personal se
reunfan con estos estudiantes durante
sus almuerzos y antes y después de
clase. Algunos enviaban mensajes o
tarjetas de cumpleafios. Algunos com-
partian hobbies: hacer ejercicio en el
Salén de Actividad Fisica, recorrer los
caminos de montafia de la zona, andar
en bicicleta y bordar a punto de cruz.
Otros miembros del personal que se
sentfan menos comodos con este tra-
bajo encontraban formas sencillas de
expresar su afecto y dedicacién: recibir
a sus nifios de HWP en la puerta con
una sonrisa, interesarse personalmente
en su bienestar, y esforzarse mds por
alentar y apoyar su éxito académico.

En total, adoptamos a mds de 150
estudiantes este Gltimo afio—150
nifios elegidos por un grupo de perso-
nas dedicadas, inspiradas por la vida
y la muerte de un maestro y colega
maravilloso. Aunque Mickey Herman
ya no estd con nosotros fisicamente,
continta enseflando e inspirando a
nuestro personal. La cancién “Pdjaro
libre” pregunta:

Si me fuera mafiana

¢Auln que recordarfas?

Ya que ahora debo emprender
el viaje,

pues hay demasiados lugares que
tengo que ver.

Es ir6nico que s6lo unos afios antes
de la inestabilidad social de la década
de los afios sesenta, un conservador
acérrimo que nunca hubiera com-
prendido el movimiento hippie haya
dicho lo siguiente sobre los buenos
Maestros:

“... Tengo la firme conviccién de
que un maestro sobrevive a
través de sus estudiantes. ..
Diganme, ;cémo pueden
morir las buenas ensefianzas?
Las buenas ensefianzas son
eternas y el maestro es
inmortal”.

—Jesse Stuart, de El hilo de la verdad
(The Thread That Runs So True)

El camino de Herman, viene de la pagina 18
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Como resolver la insuficiencia creciente de profesionales

Especialistas del habla y el lenguaje en las escuelas

oda persona interesada en

una profesién gratificante

y en demanda querrd
considerar la especialidad de patologia
del habla y el lenguaje en el sistema
de escuelas publicas. Las escuelas,
hospitales, practica privada, agencias
de contratacién y otras entidades
compiten por la cantidad limitada de
especialistas en patologia del habla y
el lenguaje (speech-language patholo-
gists [SLPY). En consecuencia, los sala-
rios € incentivos estan en aumento.

La oportunidad

Mis de la mitad de los nifios de las
escuelas que requieren servicios de
educacion especial incluye a nifios con
algan tipo de trastorno de la comuni-
cacion y/o relacionado. En consecuen-
cia, muchos servicios de educaciéon
especial en las escuelas son provistos
por especialistas en patologia del
habla y el lenguaje (también llamados
“especialistas del habla y el lenguaje”
o “especialistas del lenguaje, habla y
0ido”). Ademids, debido al crecimiento
de la poblacién, el aumento de la tec-
nologia (ej. implantes cochleares para
las personas con problemas auditivos),
los tipos de nifios con necesidades
especiales (ej. nifios con trastornos del
espectro del autismo), y el hecho de
que los profesionales actuales llevan
mucho tiempo en la profesién o se ju-
bilan, se espera que las oportunidades
de empleo aumentarin para los SLP.

Requisitos profesionales

Los requisitos profesionales para el
personal para un especialista cer-
tificado en patologias del habla y

el lenguaje incluyen un titulo de
maestria en patologfa del habla y el
lenguaje, un examen escrito nacional
y experiencia laboral supervisada du-
rante el primer afio de practica. Estos
requisitos para los SLP rigen para la
Asociacién del Habla-Lenguaje-Oido
de Estados Unidos (American Speech-

Language-Hearing), la Comision de
Certificacién de Maestros de Califor-
nia y el Departamento de Asuntos del
Consumidor de California (California
Department of Consumer Affairs).
Educacién y capacitacién

California ofrece actualmente 17

programas de titulo de maestria en
patologia del habla y el lenguaje en
sus universidades. Hay una serie de
iniciativas pendientes para agregar
mds programas universitarios en este

campo. El Consejo de Acreditacién
Académica (Council on Academic
Accreditation {CAAY}) nacional, asi
como la Comisién de Certificacién de
Maestros de California, acreditan a
los programas universitarios, garanti-
zando su calidad y rigor.

Los cursos que se requieren para
SLP incluyen anatomfia, fisiologia y el
estudio de todo el desarrollo corporal
relacionado con el habla, el lenguaje
y la capacidad de tragar; el tipo de
trastornos, acustica y desarrollo del
lenguaje; y los aspectos psicolégicos
de la comunicacién. Los programas
universitarios son en general peque-
flos, programas de capacitacién en
ambientes clinicos.

Ademds de la creciente demanda
de SLP con licencia profesional o cer-
tificados, existe una mayor necesidad
de asistentes de SLP y asistentes del

habla con licencia. En la actualidad,
seis escuelas universitarias comuni-
tarias de California ofrecen programas
para un titulo bdsico (Associate in
Arts [AA}) de asistente de SLP. Se
espera que se ofrecerdn mds programas
en 2008.

El trabajo

Los especialistas en patologia del
habla y el lenguaje evaldan y tratan
trastornos del habla, lenguaje, comu-
nicacién cognitiva, voz, capacidad de
tragar, articulacién y otros trastornos
relacionados en personas de todas las
edades. La eficacia e importancia de
una intervencién temprana para los
bebés, nifios y estudiantes de preesco-
lar se aplica al habla y el lenguaje al
igual que a otros trastornos de desar-
rollo, por ello es un grupo muy joven
de la poblacién el que recibe estos
servicios esenciales y que en ocasiones
pueden cambiarles la vida, de terapia
del habla y el lenguaje. Los retrasos o
trastorno del desarrollo, trastornos de
aprendizaje o procesamiento, pardlisis
cerebral, fisura del paladar, pérdida
del oido, lesién cerebral, derrame ce-
rebral y tartamudeo representan sélo
algunos de los trastornos que requi-
eren servicios para el habla, lenguaje
y oido. A menudo estos servicios se
incrementan y perfeccionan a través
de una amplia gama de elementos
para aumentar o modificar la comuni-
cacion, desde imdgenes simples hasta
complejos programas y equipos de
computacion.

Los especialistas en patologia del
habla y el lenguaje de las escuelas
colaboran con los maestros de clase,
padres, otros maestros de educacién
especial y especialistas tales como
psicélogos escolares, para elaborar in-
struccion y servicios individualizados.

El trabajo que hacen mejora el
futuro y la vida de los nifios a los que
asisten. @
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La contratacion de maestros de educacion especial

Programa estelar en CSE-Los Angeles

espués de casi una década

de administrar un pro-

grama de pasantias de
educacion especial a través de la
Universidad del Estado de California,
Los Angeles (Cal State University
Los Angeles [CSU-LAY}), la profesora
Andrea Zetlin sabe mucho sobre c6mo
contratar y retener a los maestros de
educacién especial. Su férmula es
simple: “Les damos una oportunidad
enorme de aprender con un sistema de
apoyo”.

Zetlin piensa que los candidatos a
una certificaciéon docente tienen que
amar a los nifios, y tienen que estar en-
tusiasmados y motivados. La mayoria
de los que estdn en su programa tienen
experiencia en la clase, de manera que
saben qué esperar cuando comienzan a
ensefiar. Zetlin considera que ademads
tienen que estar en un ambiente que
promueva su entusiasmo y motivacion,
que es lo que ella espera crear a través
de su programa de pasantes.

Un modelo de diversidad

El Dr. Michael McKibbin, Director del
Programa de Pasantias de la Comisién
de Certificacién de Maestros de Califor-
nia (California Commission on Teacher
Credentialing [CTC}), dice que el
programa de Zetlin siempre ha sido un
modelo de la forma en que CTC define
la diversidad (no sélo en la diversidad
étnica y racial, sino también al evaluar
a los candidatos del sexo masculino

y a los que obtienen la certificacién
docente como su segunda carrera. “Uno
de los aspectos por los que se conoce

al programa de pasantias de CSU-LA
es por que incorpora una poblacién
diversa”, dice. Zetlin menciona que
entre sus pasantes encuentra a muchos
que estdn especialmente motivados
para trabajar porque quieren producir
un cambio en las comunidades donde
crecieron. “Esto es una ventaja”, dice.

McKibbin informa que para 2006—
2007, los pasantes de educacion espe-

cial de CSU-LA fueron latino/hispanos
en un 46 por ciento, caucdsicos en un
33 por ciento, afroestadounidenses en
un 9 por ciento, asiaticos en un 9 por
ciento, ciudadanos de las islas del Paci-
fico en un 2 por ciento, ciudadanos del
sudeste asidtico en un 1 por ciento, e
indigenas estadounidenses en un 1 por
ciento, indices de alta diversidad para
los programas de educacién especial. El
porcentaje de pasantes de sexo mascu-
lino para el mismo periodo fue el doble
del promedio nacional. Y el 21 por
ciento de los pasantes de Zetlin son ex
paraprofesionales.

Oportunidades de trabajo en las
escuelas

Los candidatos del programa de Zetlin
tienen una oportunidad enorme de
aprender a través del trabajo en las es-
cuelas desde el principio: un programa
de ensefianza los sdbados en el Centro
de Aprendizaje C. Lamar Mayer, que
Zetlin y un colega fundaron en 1994.

El Centro de Aprendizaje es un
recurso comunitario para 200 nifios de
5 a 16 afios de edad, que provienen del
drea que rodea a la universidad. Un ter-
cio de los nifios tienen necesidades es-
peciales. Por un cargo nominal, reciben
clases de enriquecimiento educativo,
desarrollo del idioma inglés y demds
ayuda. Los pasantes, que trabajan para
obtener su certificacién como especial-
istas en educacion, dictan un programa
basado en la alfabetizacién en un am-
biente inclusivo, durante una sesién de
diez semanas.

Los pasantes tienen la oportunidad
de implementar distintos modelos de
instruccién y trabajar con una serie de
edades mds amplia de la que podrian
encontrar en su ubicacién regular,
enseflando a los estudiantes de lunes a
viernes. Adquieren experiencia colabo-
rando con otros maestros, y practica en
la elaboracién de planes de instruccién.
“Los alentamos a que sean lo mds cre-
ativos e innovadores posible”, explica
Zetlin. En su ubicacién regular, en

cambio, “sélo tendrian que preocuparse
por sobrevivir”. Un asesor universitario
observa cada sesion para verificar que
los pasantes individualizan la instruc-
cién y satisfacen las necesidades de
cada nifio, y para responder a cualquier
pregunta que tengan los pasantes. Los
pasantes también tienen acceso a una
variedad de software y otros recursos
tecnolégicos.

Apoyo crucial de los mentores

El programa de CSU-LA ofrece el tan
importante apoyo de mentores que
tanto necesitan los maestros que se ini-
cian. Adn antes de que el programa de
mentores perfeccionado se convirtiera
en realidad, dice Zetlin, disponfan de
un maestro con la misma certificacién
para brindar guia a sus candidatos. Y
ahora se ofrece ain mds apoyo, incluy-
endo una serie de reuniones y clases
practicas requeridas.

“También los ayudamos con cuestio-
nes logisticas con las que muchas per-
sonas se confunden”, dice Zetlin. Los
pasantes, como cualquier persona que
estd aprendiendo, “necesitan sentir que
hay un lugar adonde pueden recurrir
si tienen preguntas, y que es un lugar
seguro. Nosotros se lo ofrecemos”. En
algunos casos, sefiala, estos pasantes
son los primeros de sus familias que
asisten a la universidad, y el programa
puede darles ayuda fundamental con
un sinndmero de formularios y requi-
sitos. “Defendemos sus intereses y los
ayudamos en sus luchas”.

Apoyo en toda la universidad
El apoyo para el programa se extiende
a toda la universidad. Debido a que se
requiere que los pasantes cumplan con
su certificacién de Nivel I en dos afios,
Zetlin y sus colegas obtienen permisos
de la universidad para garantizar que
los pasantes estdn inscritos en las clases
necesarias. “Tenemos apoyo admin-
istrativo en sus divisiones y en otras
divisiones, de manera que podemos
enviarles una lista de nombres”, ex-
CSE-LA, contindia en la pagina 17
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(alendario para 2007

13 de agosto

Lidera desde tu lugar: 2007 (Lead
from Where You Are: 2007)
Creado para equipos integrados por
administradores de distrito y esco-
lares, maestros, personal clasificado,
padres y representantes de la comu-
nidad, este instituto tiene el objeto
de apoyar los esfuerzos de liderazgo
de las escuelas. San Ramoén, CA. Para
obtener mds informacién, llame al
925-682-8000, ext. 4037, o visite

www.calstat.org/
regionallnstitute/ Mt_Diablolabout.
html.

Del 23 al 25 de agosto

Creando un mundo accesible:
Conferencia sobre telecomunica-
ciones para las personas sordas y
con problemas del oido (Shaping
an Accessible World: Conference of
Telecommunications for the Deaf
and Hard of Hearing [TDI])

El enfoque de esta conferencia son

las telecomunicaciones y los medios
relacionados con la sordera. Este

afio, se incorporan al evento talleres
especiales donde los asistentes se rela-
cionan con profesionales y compartes
sus ideas para un mundo accesible.
San Francisco, CA. Para obtener mds
informacién, llame al 301-589-3786
0 visite www.

tdi-online.org.

1y 2 de octubre

Conferencia 2007 sobre el bien-
estar en las escuelas (2007 School
Wellness Conference)

Esta actividad de todo el estado tiene
el objeto de mejorar el ambiente de
aprendizaje en las escuelas pablicas de
California, con énfasis especial en la
alimentacion saludable y la educacién
fisica. Anaheim, CA. Para obtener
mads informacién, llame al 916-669-

3254 o visite www.csba.orglappsi/swel.

3 y 4 de octubre
Vinculos de transicion para desen-

volverse en la vida adulta (Transi-
tion Connections for Functioning in
Adult Life)

Este instituto regional anual estd di-
rigida a los equipos escolares (integra-
dos por administradores de educacién
general y especial, consejeros, mae-
stros de educacién general y especial,
un estudiante y un padre) interesados
en aprender cémo establecer una red
de participantes para apoyar el éxito
de los estudiantes en la transicién

de la escuela intermedia a la escuela
secundaria, y de la escuela secundaria
a la educacién futura. Riverside, CA.
Para obtener mds informacién, co-
muniquese con Gail Angus en el 951-
490-0375 o gangus@valverde.edu.

5y 6 de octubre

Avances y mejores practicas sobre
el autismo, las discapacidades

del aprendizaje y el trastorno de
déficit de atencion con hiperactivi-
dad (Advances and Best Practices
in Autism, Learning Disabilities,
and Attention Deficit Hyperactivity
Disorder [ADHD])

La Reunién Cumbre del Grupo de
Ayuda (The Help Group) de 2007

se concentra en las discapacidades
neuroevolutivas y presenta a lideres en
el campo reconocidos en el orden na-
cional. Los Angeles, CA. Para obtener
mds informacién, llame al 818-779-
5212 o visite www.thehelpgroup.
orglconf.htm.

Del 14 al 17 de octubre

Conferencia Listos para aprender
(Ready to Learn Conference)

La conferencia anual de EduAlliance
Network, creada como evento grupal
para las escuelas, es para los educado-
res dedicados a ayudar a los estudi-
antes en situacion de riesgo a lograr
el éxito a través de estrategias para la
identificacién temprana, intervencién
y prevencion de la desercién escolar.
Garden Grove, CA. Para obtener més
informacién, llame al 831-425-0299

o visite www.edualliance.org/2007/
readytolearn/.

17 y 18 de octubre

Instituto sobre Carpetas de Trabajo
Electrénicas (ePortfolio Institute)
Esta conferencia tiene el objeto de
enseflar a los equipos escolares a uti-
lizar carpetas de trabajos electrénicas
(ePortfolios) para apoyar los esfuer-
zos de colaboracién entre educacién
general y especial con el fin de lograr
las metas de los Programas Individu-
alizados de Educaciéon (Individual-
ized Education Program [IEPY). Los
equipos deben estar integrados por
maestros de educacién general y
especial, administradores de escuelas y
del distrito, y padres. San Bernardino,
CA. Para obtener mds informacién,
llame al 909-386-2696, por correo
electrénico a april_moore @sbess.k12.

ca.us, 0 Visite www.

sbesseport.orglpublished/clallcalstat/
homell].

27 de octubre

Exposicion para personas sordas
(DeafNation Expo)

Esta exposicién comercial ambulante
es por, para y acerca de las personas
con trastornos auditivos y la entrada
es gratis. Ademds de las exposicio-
nes, entretenimiento y actividades
infantiles, ofrece muchos seminarios
y talleres sobre educacién, finanzas y
mas. Pleasanton, CA. Para obtener
mas informacién, visite wwuw.
deafnation.com. ¥
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Recursos en linea

www.ccst.uslpublications/2007/
2007TCPA.pdf

Amndlisis critico del sistema de pre-
paracion de maestros de ciencia y
matemdtica en California (Critical
Path Analysis of California’s Science
and Mathematics Teacher Prepara-
tion System), un documento pre-
parado por el Consejo sobre Ciencia y
Tecnologfa de California (California
Council on Science and Technol-

ogy) y el Centro sobre el Futuro de

la Ensefianza y el Aprendizaje (Cen-
ter for the Future of Teaching and
Learning), examina la importancia

de contar con maestros efectivos de
clencia y matemadtica con una prepara-

Sitios weh sobre la

ensenanza en California

wwuw.teachcalifornia.orgl

Eunsediar California (TEACH
California) ofrece informacién

sobre cémo obtener acreditacion
como maestro en California. El sitio
web responde a preguntas sobre los
requisitos para ser maestro, c6mo
encontrar el programa de preparacién
docente adecuado, obtener asistencia
econémica, averiguar sobre escuelas y
distritos y conseguir empleo.

wwuw.ctc.ca.gov/

La Comision de Certificacion de
Maestros de California (California
Commission on Teacher Credential-
ing) es una entidad perteneciente a
la rama ejecutiva del gobierno estatal
de California. Su finalidad es establ-
ecer criterios de la junta estatal sobre
la preparacién de los educadores para
las escuelas publicas de California,
sobre la certificacién y acreditacién
de educadores profesionales en el
estado y mds. Visite este sitio web
para averiguar qué se requiere para
obtener la certificacién como mae-
stro, verificar la situacién de una
certificacién pendiente o solicitar una
certificacion.

cién solida en las escuelas intermedias
y secundarias. También examina el
sistema de desarrollo de los mae-
stros de ciencia y matemadtica—su
contratacién, preparacion, iniciacién,
desarrollo profesional y retencién.
bttp:llprojectforum.orgldocs/
HighlyQualifiedTeachersand
SpecialEducation-Several
StateApproaches.pdf

Los maestros con un alto grado de
capacitacion y la educacion especial:
Enfoques de varios estados (Highly
Qualified Teachers and Special Edu-
cation: Several State Approaches) es
un breve andlisis de las politicas de

la Asociacién Nacional de Directores
Estatales de Educacion Especial (Na-
tional Association of State Directors
of Special Education). Presenta una
investigaci6n sobre la importancia

de la calidad de los maestros para el
desempefio de los estudiantes y los an-
tecedentes legislativos para producir
maestros de educacién especial con un
alto grado de capacitacién. También
informa sobre estrategias que se uti-
lizan en seis estados para cumplir con
los requisitos de producir maestros
con un alto grado de capacitacidn, sus
métodos para reunir datos y las bar-
reras a las que se enfrentan.

www.rrfenetwork.orgl/content/
view/277147]

Mantener maestros de calidad: El
arte de retener a los maestros de
educacion general y especial (Keep-
ing Quality Teachers: The Art of
Retaining General and Special
Education Teachers) brinda a los
lideres escolares recursos para resolver
el problema de la retencién de todos
los maestros, especialmente en el drea
de la educacién especial. Presenta un
marco de referencia para la accién y
recursos que promueven la retencién
de maestros de calidad, y se pueden
utilizar para crear un plan en el dm-
bito de las escuelas o distritos o para
fortalecer los planes existentes. Los

lideres escolares de todos los niveles
pueden utilizar los recursos y estrate-
gias para garantizar que todos los
estudiantes aprendan con maestros de

calidad.

www.nea.orgl/teachershortagel
recruitretentionguide.html

Ciomo enfrentarse a los desafios de la
contratacion y retencion: Una guia
sobre las estrategias prometedoras
para contratar y retener a maestros
capacitados y diversos (Meeting

the Challenges of Recruitment and
Retention: A Guidebook on Promis-
ing Strategies to Recruit and Retain
Qualified and Diverse Teachers) es
una publicacién de la Asociacién Na-
cional de Educacién (National Educa-
tion Association [NEAY) que ofrece
una amplia lista de estrategias que los
administradores y responsables de las
politicas educativas pueden utilizar
para contratar y retener a los maestros.
Esta guia retine y analiza literatura
actualizada sobre la contratacién y
retencién de maestros y contiene una
lista de programas y enfoques que se
han implementado con éxito en todo
el pafs.

www.ncctq.org/

El Centro Nacional Integral sobre
la Calidad de los Maestros (The
National Comprebensive Center on
Teacher Quality) trabaja para apoyar
las iniciativas de fortalecimiento de la
calidad de la enseflanza, especialmente
en escuelas con un alto grado de po-
breza, bajo desempefio y a las que es
dificil asignar personal. El sitio web
del centro ofrece recursos ttiles sobre
los desafios de la retencién de mae-
stros, con articulos como “Maestros
capacitados para escuelas a riesgo:
Una necesidad nacional” (“Qualified
Teachers for At-Risk Schools: A Na-
tional Imperative”) y el podcast “La
rotacién de maestros en las escuelas a
riesgo” (“Teacher Turnover in At-Risk
Schools”).

Recursos, contintia en la pagina 18
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Biblioteca RISE

La Biblioteca de Recursos de Edu-
cacion Especial (Resources in Special
Education {RiSE}) presta materiales
sin cargo a los residentes de Cali-
fornia. La lista de materiales de esta
pdgina es s6lo una muestra de los que
estdn disponibles. Visite www.php.
com para ver el catdlogo completo de
la biblioteca y solicitar materiales por
correo electrénico. Para hacer pedidos

por teléfono, llame a Judy Bower al
408-727-5775.

Guia de colaboracion para los
maestros al principio de su car-
rera (The Collaboration Guide for

Early Career Educators)

Mary Susan Fishbaugh. Paul H.
Brookes Publishing: Baltimore, MD;
2000; 245 pdginas. Escrito para mae-
stros que estdn comenzando su carrera,
este libro trata sobre la importancia de
la colaboracién como una clave para
una carrera exitosa y describe c6mo
trabajar con éxito con otros educado-
res, como obtener el apoyo profesional
que los maestros necesitan, c6mo
cumplir con el papeleo del Programa
Individualizado de Educacion (Indi-
vidualized Education Program [IEP}),
c6émo relacionarse con los padres, y
mis. Llamada ntimero 22545.

E! trabajo en equipos de colabo-

racion (Collaborative Teaming)
Martha Snell y Rachel Janney. Paul
H. Brookes Publishing: Baltimore,
MD; 2000; 158 paginas. Las escuelas
con clases inclusivas encontrardn en
este libro una gufa valiosa sobre c6mo
unirse con los miembros del per-
sonal de la escuela y las familias para
garantizar que se satisfacen las necesi-
dades de los distintos estudiantes con
discapacidades. Los educadores apren-
derdn a seleccionar a los miembros del
equipo, a facilitar la comunicacién efi-
caz durante las reuniones del equipo, a
definir el objeto y enfoque del equipo,
y a programar y administrar el tiempo
para el trabajo en equipo; cémo traba-
jar en cooperacién con los familiares y
paraprofesionales, compartir la ense-
flanza con otros profesionales y evitar
o resolver los conflictos. Llamadas
nimero 22546, 22547.

Consultas, colaboracion y trabajo
en equipos para los estudiantes con
necesidades especiales (Consulta-
tion, Collaboration, and Team-
work for Students with Special

Needs)

Peggy Dettmer, Norma J. Dyck,
Linda P. Thurston. Allyn y Bacon:
Boston, MA; 2002; 400 pdginas. Esta

Envie esto por correro . . .y recibrira una suscripcion sin cargo a The Special EDge

L[

Solicitud de suscripcién

a Suscripcion electronica: The Special EDge se le enviara por
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Otros intereses (J Cursos en linea
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Cafifernia Services for
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Techmecal Anerrance and Training

guia integral ayuda a los maestros a
crear asociaciones educativas fuertes
y seguras, que apoyan los ambientes
inclusivos para los estudiantes con
discapacidades. Llamadas ntimero
22931, 22932.

Un sueiio posible: Retener a los
maestros de California para que
todos los estudiantes puedan apre-
nder (A Possible Dream: Retain-
ing California Teachers So All

Students Can Learn)

Ken Futernick. Centro para la Calidad
de los Maestros (Center for Teacher
Quality) de la Universidad del Es-
tado de California (California State
University): Sacramento; 2007; 105
pdginas. Este amplio estudio analiza
por qué tantos maestros de Califor-
nia abandonan la profesién, por que
otros se quedan, y qué pueden hacer
los legisladores, responsables de las
politicas y administradores escolares
para mejorar el indice de retencién de
los maestros en California. Llamada
ndmero 23957.

Las comunidades profesionales y el
trabajo en la ensefianza secundar-
ia (Professional Communities and

the Work of High School Teaching)
Milbrey McLaughlin y Joan Talbert.
University of Chicago Press: Chicago,
IL, 2001; 217 pédginas. Este libro
plantea que los contextos locales—Ilas
escuelas, departamentos y comuni-
dades—son lo mds importante para
determinar el desempefo de los
maestros en la clase y su satisfaccién
profesional. Las conclusiones de los
autores demuestran que la cultura de
los departamentos tiene un papel fun-
damental en el ambiente y expectativa
de las clases. Llamada nimero 23804.

Asociaciones de escuelas, familias y
comunidades: Como preparar a los
educadores y mejorar a las escuelas
(School, Family, and Community

Partnerships: Preparing Educators

and Improving Schools)

Joyce Epstein. Westview Press:
Boulder, CO; 2001; 620 paginas.
Este libro describe los procesos para
elaborar programas integrales para
las asociaciones entre las escuelas y

Biblioteca RiSE, continued on page 18
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Un sueiho posible continta de la pagina 5

de investigaciones sobre la retencién
de los maestros si s6lo demostrara que
las condiciones de la enseflanza y el
aprendizaje afectan la retencién de los
maestros.

Al ofrecer a los educadores y re-
sponsables de las politicas un panora-
ma mds claro de los tipos de condicio-
nes tanto especificas como generales
de la ensefianza y el aprendizaje que
realmente son importantes para los
maestros, este informe puede ayudar a
los reformadores a elaborar estrategias
que mejoren a las escuelas de manera
tal que puedan mantener a mas mae-
stros, especialmente a aquellos con
experiencia, en la clase. Las recomen-
daciones del informe representan un
equilibrio de acciones estratégicas y
tdcticas que surgen de los datos reuni-
dos en este estudio sobre la retencién
de maestros de jardin de infantes a
120 grado. La implementacién de
estas recomendaciones requerird la
intervencién de los educadores locales
y de los funcionarios de educacién de
todo el estado. Si, juntos, se compro-
meten a mejorar los indices de reten-
cién de los maestros en las escuelas
de California, en especial entre los
maestros de educacién especial, existe
una oportunidad excelente de que los
estudiantes y sus escuelas prosperen.

Las recomendaciones especificas
ofrecidas para retener a los maestros
de educacion especial son las siguien-
tes:

1. En el 4mbito de las escuelas,
reunir e interpretar los datos
sobre las condiciones de apren-
dizaje y ensefianza en educacién
especial; incorporar las soluciones
en estrategias de retencién mds
amplias.

2. Reducir las cargas innecesarias
que imponen los IEP y el papeleo
relacionado.

3. Promover los apoyos s6lidos entre
colegas de educacién especial, con
atencion especial a las relaciones
entre los maestros de educacion
especial y de educacion general.

16 & VERANO DE 2007

a los nuevos maestros de edu-
caci6n especial.

Estas conclusiones han guiado la elabo-
racién de un conjunto de recomenda-
ciones sensatas y detalladas que serdn
especialmente ttil para los respon-
sables de tomar decisiones en el dambito
estatal y local que deben resolver la
insuficiencia de maestros en las escuelas
publicas de California.

Si éstas se implementan, no sélo
serd posible reducir la insuficiencia
de maestros de educacién especial,
sino que el hacerlo también tendrd
un efecto profundo y positivo en el
desempefio de los estudiantes en todos
los ambientes escolares de California:
las escuelas que tiene un indice alto de
pobreza y las que tienen un indice bajo;
las escuelas secundarias y también las
intermedias y primarias; las clases de
educacién especial y las de educacion
general. Este es el suefio posible. 4

Carta viene de la pagina 2

reunién del equipo tuvo lugar en mayo
de 2007 y durante ésta los miembros
evaluaron la situacion de las actividades
en curso y propuestas.

Este afio, el equipo planea propor-
cionar recursos a los administradores
de escuelas locales para promover las
relaciones entre colegas de educacién
especial y educacion general y demds
personal de la escuela. Uno de estos
recursos, una encuesta en linea, tiene el
objeto de ayudar a los administradores
a identificar dreas especificas de interés.
Otros medios y recursos en linea propor-
cionardn enfoques nuevos y eficaces para
desarrollar relaciones de trabajo positivas,
resolver problemas y mejorar las insta-
laciones de las escuelas, todo esto con el
fin de mejorar el desempefio académico
de los estudiantes. El personal de CDE
estd trabajando con otros estados del pafs
y con el Departamento de Educacién de
EE.UU. para elaborar estos materiales de
asistencia técnica.

Sélo juntos podremos crear un futuro
mds prometedor para los estudiantes
con discapacidades, mejorando tanto la
calidad como la disponibilidad del per-
sonal de educacion especial. No dejen de
compartir—y analizar—este namero de

Colaboracion viene de la pdagina 9

¢Qué opinan los maestros de edu-
cacién general de la colaboracién
formal? Kris Herstein de la Escuela
Secundaria Sanger la llama “tener
al conyuge en la escuela”. Comenzé
a trabajar como maestra cuando ya
tenfa unos afios de experiencia como
madre, lo que piensa que la ayudé a
descartar toda ilusién de perfeccién
en el trabajo. Pero insiste en que la
raz6n por la que sigue ensefiando es
su relacién con los adultos con los que
trabaja, tanto los otros maestros como
los administradores. Dice que estas
relaciones “evitan que el nivel de frus-
tracién aumente demasiado”, lo que
podrfa alejarla de la profesién. Sabe
que en todos los trabajos hay “dias
horribles”. En esos dfas, el apoyo de
las personas con las que puede contar
la ayudan a “pasar el dia y esperar dfas
mejores”. Ha hecho amistad tanto con
personal de educacién general como
de educacién especial, amistades que
van mds alld del lugar de trabajo. Es-
tos colegas cenan juntos y tienen una
vida social fuera de la escuela. Her-
stein piensa que el importante vinculo
que contribuye a estas amistades es
el hecho de que ella y sus colegas
comparten los mismos, en ocasiones
dificiles, estudiantes; y que trabajan
juntos en un esfuerzo por apoyarlos.
Considera que los maestros s6lo
necesitan “que los escuchen, los respe-
ten, los tomen en serio...s6lo necesita-
mos poder hacer que nos escuchen”.
Ella sabe que en Sanger “las puertas
siempre estdn abiertas y la otra parte
siempre ofrece apoyo”.

Escuela Intermedia Big Bear

La maestra de educacién especial e in-
structor académica especializada Tracy
Tokunaga de la Escuela Intermedia
Big Bear, también valora el apoyo
profesional inherente al modelo de co-
laboracién. “Siempre hay otro adulto
en la clase. No me gusta ensefiar en
aislamiento. Lo hice en mi primer
trabajo, pero prefiero compartir ideas,
trabajar con otros en estrategias,
identificar los mejores apoyos para los
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estudiantes.

“Tenemos nifios con grandes prob-
lemas. Cuando se ensefia a un grupo
de nifios y todas las necesidades son
tan grandes de maneras diferentes, es
bueno que haya otra persona que vea
las cosas desde una perspectiva dife-
rente. Se trata de compartir la carga y
ser maestros mejores y mds eficaces en
el proceso”.

Es evidente que Tokunaga y sus
colegas toman seriamente el efecto
que sus esfuerzos pueden tener en las
vidas de sus estudiantes. Su modelo de
colaboracién los hace “sentirse mejor
equipados para tomar decisiones in-
teligentes y eficaces” sobre este efecto,
en parte debido a que no lo hacen en
aislamiento.

Seguin Tokunaga, “Nuestro indice
de éxito es enorme. Tenemos nifios
que vuelven de la escuela secundaria
y nos agradecen no sélo por ayudarlos
a llegar alli, sin por hacer posible su
sueflo de ir a la universidad. Estos
son nifios con discapacidades de todo
tipo. Esta es una fuente renovada de
satisfaccién que nos hace continuar
[ensefiando}”.

El modelo de colaboracién es op-
cional en Big Bear. Ningtin maestro
estd obligado a ser parte del esfuerzo.
Pero se aplica desde hace 13 afios y,
como recuerda Tokunaga, “hemos
tenido cuatro cambios de directores,
no todos ellos apoyaban activamente
[el modelo de colaboracién}. El éxito
del modelo y el compromiso de los
maestros [son lo quel lo mantienen
vigente...es un sistema que funciona
desde la base: dirigimos nuestras vidas
profesionales eligiendo la opcién de
enseflar de esta manera”. Esta autodi-
reccién es parte de lo que mantiene
a los maestros en Big Bear, en donde
hay muy poca rotacién de maestros,
especialmente en educacion especial.
Tokunaga llama a la colaboracién un
modelo para “el éxito integrado”.

Ni un solo maestro del sistema de
colaboracién de Big Bear ha dejado la
profesién en los tltimos diez afios.

Efectos de la colaboracién
Como lo describen estos maestros, la

colaboracién tiene una serie de efectos

que los maestros, y en particular los

de educacién especial, no encontrarian
ficilmente en un modelo de educacién
mds tradicional.

* Ofrece una fuente integrada de
apoyo y entendimiento colegiado
inmediato para los desafios especi-
ficos a los que se enfrentan a diario
los maestros de educacién especial.

e Elimina el aislamiento profesional
y el peso de sentir que una per-
sona tiene toda la responsabilidad
para tomar decisiones que podrian
alterar—para bien o para mal—el
futuro académico y personal de un
estudiante.

® Mejora las probabilidades de éxito
académico para todos los estudi-
antes y as{ contribuye a que los
maestros de educacién especial ten-
gan, en efecto, la impresién de que
estdn ayudando a cambiar y mejorar
el futuro de sus estudiantes.

* Esto elimina el aislamiento social
del maestro de educacion especial.

 Contribuye de manera positiva a
crear un clima de confianza y apre-
cio entre los maestros y el personal
de apoyo.

e Aparentemente reduce los indices
de rotacién de los maestros.

Aunque la colaboracién no aumenta

el salario de nadie y cuando se estd

implementando puede requerir un
gran esfuerzo, parece mejorar el clima
general y las condiciones de trabajo de
los maestros.

Y esa es una mejora que, segin
estudios recientes, contribuye en gran
medida a la satisfaccién y retencién de
los maestros. 4

CSE-LA viene de la pdgina 12

plica. El personal brinda ayuda con el
examen de Evaluacién de Competencia
en la Instruccién de Lectura (Reading
Instruction Competence Assessment
[RICAY), revisa los requisitos de los
candidatos con ellos y les brinda la
asistencia logistica que necesitan para
tener éxito.

Con el éxito surge un problema
extraflo que, en la opinién de Zetlin,
no es del todo negativo. Aunque el

programa de CSU-LA estd ayudando a
resolver la insuficiencia de maestros de
educacion especial, a veces sus gradua-
dos, como muchos maestros capacita-
dos de educacién especial, trabajan dos
o tres afios y luego reciben una promo-
cién a un puesto que los saca de la clase
y los asigna a puestos administrativos.
“Pero lo entendemos”, dice Zetlin,

“y es bueno tener a nuestros maestros
también en puestos de liderazgo.
Siempre es necesario que los admin-
istradores los comprendan y apoyen”.
El personal del proyecto se retine
como minimo una vez por afio con los
distritos escolares participantes para
evaluar las estrategias de contratacién
y analizar temas de importancia. Zetlin
sabe que es necesario que los directores
apoyen la relacion entre los pasantes/
proveedores de servicios para que ésta
sea exitosa.

Debido a que los maestros de
educacion especial deben participar
en el Programa Individualizado de
Educacién (Individualized Education
Program [IEP}) y otras reuniones para
cumplir con reglamentaciones federa-
les, ademads de sus deberes habituales
en la clase, su carga de trabajo puede
ser especialmente pesada. El programa
de Zetlin también intenta resolver esto
de manera sistemadtica. Por ejemplo,
explica, “Nuestros maestros quizd
necesiten que los excusen de participar
en comisiones y tareas de mejoras de la
escuela para poder concentrarse en la
educacién especial”. Un administrador
que los apoya puede estar dispuesto a
excusarlos de las actividades no relacio-
nadas con educacién especial.

Aunque los investigadores han
observado que los maestros de edu-
cacién especial a menudo se transfieren
a educacion general, Zetlin no piensa
que esto sea asi para los graduados de
su programa. Ella dice que algunos pu-
eden cambiar su interés de la especial-
izacion—de temas emocionales a la de
autismo moderado a grave por ejem-
plo—o pueden pasar de una escuela
publica a una privada, pero en general
contindan en educacion especial. Los

CSE-LA, ccontiniia en la pdgina 18
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CSE-LA viene de la pagina 17 Biblioteca RiSE continued from page 15 m viene de la pagina 14

datos sobre retencién sistemadti-
camente entre el 95 y el 98 por ciento
para el programa de pasantias de CSU-
LA—muestran que quienes reciben
capacitacién dentro de este sistema

de apoyo desarrollan las aptitudes e
intereses que necesitan para quedarse
en educacion especial.

En 2006, Zetlin fue premiada como
“Profesora sobresaliente” por CSU-
LA. Ella aprecia el hecho de que el
programa de pasantias le haya dado la
oportunidad de desarrollar una rel-
aci6n estrecha con un grupo diverso
de estudiantes, probablemente mds
estrecha que si simplemente hubiera
estado enseflando una clase. “Puedo
revertir esta experiencia para que sea
enriquecedora para ellos”, dice. “Me
gusta enfrentarme a los desafios y
brindar mucho asesoramiento”. Esta-
mos tratando de establecer un sistema
profesional de inclusién y apoyo para
educacién especial”. 4

El camino de , o
Herman viene de la pagina 10

Las camisetas tefiidas con anilina
de Mick, su musica favorita y su
valiente lucha contra el cdncer lo han
hecho memorable, pero sus vinculos
con los nifios—especialmente con los
menos responsables y motivados—son
lo que lo hacen inolvidable. 4

las familias. Entre otros aspectos,
ofrece una descripcién de seis tipos
de participacién para crear asociacio-
nes, ademds de consejos sobre cémo
reunir ideas sobre practicas especifi-
cas de asociaciones para las escuelas
primarias, intermedias y secundarias.
Llamada ntimero 23361.

Video

Planificacion en colaboracion/
Enseiianza en colaboracion: Trans-
formar la teoria en prdctica (Col-
laborative Planning/Collabora-
tive Teaching Set: Transforming

Theory Into Practice).

Richard Villa. Recursos Profesionales
Nacionales (National Professional
Resources); 2002; 2 videos, cada uno
de 35 minutos de duracién. Estos
videos analizan los cinco componentes
necesarios para un proceso eficaz de
trabajo en equipos de colaboracién.
Presentan ambientes de ensefianza en
cooperacién asi como una sesiéon de
desarrollo del personal donde se de-
scriben los obstdculos para la ensefian-
za en cooperacién y se ofrecen técnicas
ttiles para superar estos obstdculos.

Llamada nimero 23388. €

www.calstate.edul
teacherqualitylretention

Un sueiio posible: Retener a los
maestros de California para que
todos los estudiantes puedan apren-
der (A Possible Dream: Retaining
California Teachers So All Students
Can Learn) es un amplio estudio
que analiza por qué tantos maestros
de California abandonan la profesién,
por que otros se quedan, y qué pueden
hacer los legisladores, responsables de
las politicas y administradores esco-
lares para mejorar el indice de reten-
cién de los maestros en California.

www.personnelcenter.orglpdf]
retguide.pdf

La retencion de los profesionales de
educacion especial: Guia prdctica de
estrategias y actividades para edu-
cadores y administradores (Reten-
tion of Special Education Profession-
als: A Practical Guide of Strategies
and Activities for Educators and
Administrators) es una guia ofre-
cida en linea y sin cargo del Centro
Nacional de Profesiones en Educacién
Especial (National Clearinghouse for
Professions in Special Education) y

el Consejo para Nifios Excepcionales
(Council for Exceptional Children).
Resume las estrategias de retencién
que son practicas, aplicables y avala-
das por investigaciones.

www.abt.sliidea.orglreports.htm
Auspiciado por la Secretaria de
Programas de Educacién Especial
(Office of Special Education Pro-
grams), Departamento de Educacién
de EE.UU,, el Estudio sobre la imple-
mentacion y efecto estatal y local de
la Ley de Educacién para Personas con
Discapacidades (Study of State and
Local Implementation and Impact

of the Individuals with Disabilities
Education Act {SLIIDEAY}), analiza
los factores que afectan cudnto tiempo
dedica el personal escolar al papeleo

y tareas administrativas de educacién
especial. @
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Los maestros cuentan

El camino de Herman (Herman’s Way)

Por Greg Mizel, Director, Escuela Intermedia Mesa Verde

ra un aficionado a los

Grateful Dead sin com-

paracién, con el estilo
de la década del sesenta y Haight-
Ashbury. Un hippie de cabello ralo y
rizado largo con una barba como la de
Jerry Garcfa, Mickey Herman llevaba
casi una década luchando contra un
tipo de cdncer melanoma terminal
cuando lo conoci. El era maestro en
la Escuela Intermedia Mesa Verde; yo
era el nuevo director.

Aunque estaba enfermo y a
menudo siguiendo tratamientos
experimentales, a Mickey le encan-
taba estar en su clase y pasar tiempo
con sus estudiantes. Incluso en los
dias que tenia poca energia, ensefiar
matemdtica era, obviamente, la pasién
de Mickey, el centro de su vida y su
regalo al mundo, De alguna manera,
enfrentarse a su propia mortalidad
aumentaba su deseo de ensefiar.

Las interacciones con los nifios se
hicieron mds y mds valiosas para él y
fortalecfan su decisién de continuar
luchando contra una enfermedad que
pocas veces pierde.

Nunca olvidaré el dfa que entré a
la clase de Mickey por primera vez.
Las clases de matemadtica en general se
organizan alrededor de un proyector
de pared, con sillas en filas o grupos.
Las carteleras en general son escasas.
La clase de Mickey era una excepcion.
Habfa ilustraciones colgadas en todas
partes, las paredes, los estantes, in-
cluso en el cielorraso. Los estudiantes
de Mick habitualmente aplicaban sus
nociones matemadticas recién adqui-
ridas a la creacién de proyectos de
ampliacién, mosaicos y arte geomé-
trico con hilos. Su clase era un museo
de sus mejores obras. Un enorme tubo
de pasta dental estaba colgado junto a
un cepillo de dientes igualmente im-
ponente en el frente de la sala. Habia
una réplica perfecta de una tableta de

chocolate Hershey de dos pies de largo
colocada sobre un estante en la parte
de atrds de la sala, y las paredes esta-
ban decoradas con distintos proyectos
de otros estudiantes: un barco de vela,
una matricula de automévil de papel
maché, espejos pulidos con mensajes
matemadticos, teoremas y postulados
matemadticos recortados en madera.

Pero atin mds impresionante que
el arte era el espiritu de la clase. Se

podia sentir la conexién de Mick con
sus estudiantes. Quizd fuera porque él
era tan poco convencional—con sus
camisetas teflidas con anilina y pasan-
do masica estilo Janis Joplin mientras
sus estudiantes trabajaban en grupos
pequefios. Quizd fuera su sinceridad

y honestidad. Mickey compartia

su humanidad libremente con sus
estudiantes, incluso hasta el punto de
divulgar los detalles de su lucha con
el cdncer. Quizd fuera su inteligencia
delicada y paciente. Mickey com-
prendia matemadtica y mds—tenia el
don de explicarla a sus estudiantes sin
que ellos nunca se sintieran menospre-
ciados, tontos ni una carga. O quizd
fuera la nota simple que les escribi6 a
sus estudiantes en un dngulo de una
pizarra blanca y que captaba tan bien
el espiritu de su clase: “Si eres mi
estudiante, lo eres para siempre”.

El 20 de octubre de 2005 fue el
altimo dia que Mickey Herman dio
clase. Murié el 30 de diciembre de ese
mismo afio. En enero, nuestra escuela
intermedia ofrecié una ceremonia en
su homenaje. Fue tan poco convencio-
nal como el homenajeado mismo: no
hubo pastor, reverendo ni rabino. No
hubo una plegaria formal. En cambio,
hubo mucha musica a todo volumen.
Las melodfas de guitarra de “Pdjaro
libre” (“Free Bird”) de Lynyrd Sky-
nyrd se escuchaban fuera del gimnasio
repleto ese dia, mientras cientos de
estudiantes—pasados y presentes—
asistieron para homenajear al hombre
que habfa impactado sus vidas.

Muchos esperaron media hora o
mds, parados en largas filas para dar
su testimonio. Incémodos, nerviosos,
algunos temblando visiblemente, y
sin embargo sintiéndose obligados,
cada uno de estos jovenes narré una
historia muy personal sobre cémo
Mickey Herman les ensefié matemdti-
ca y mucho mds. “Pensaba en el Sr.
Herman como mi amigo, no como
un maestro”, dijo uno de ellos. “Se
preocupaba”, compartid otro, “y no
s6lo por mi. Su clase estaba abierta
para ayudar a todos los que lo necesi-
taran”. Muchos de los estudiantes que
hablaron ese dia reconocieron abierta-
mente que no habfan sido muy buenos
estudiantes en la escuela intermedia.
Con una sonrisa y un gesto de respet-
uoso asentimiento hacia los maestros
presentes en la ceremonia, cada uno
reiteré el mismo sentimiento: Mickey
Herman marcé una diferencia.

No fue facil para el personal
después de la ceremonia de homenaje.
Era dificil seguir adelante. Colga-
mos un cartel hecho especialmente
con el nombre de una calle, Camino
de Herman (Herman’s Way), en el
farol de la entrada de bomberos de

El camino de Herman, continiia en la pagina 10
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