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Prologo

En 2006, 1a seccion de Desarrollo Profesional Continuo y Aprendizaje en el Lugar de Trabajo
(CPDWL) de 1a IFLA aprobé “Continuing Professional Development: Principles and Best
Practices” [Desarrollo Profesional Continuo: Principios y Buena Practica], una breve lista de
diez requisitos que pueden garantizar que el personal de biblioteca/informacion tenga acceso
al, y se beneficie del, aprendizaje continuo. Este documento se conoce generalmente como
“directrices de calidad” y se bas6 en una revisién extensa de la literatura, de directrices
relacionadas, y discusiones con profesionales interesados. Los diez enunciados basicos se
tradujeron a doce idiomas, se publicaron en el sitio web de CPDWL y se difundieron mediante
presentaciones y publicaciones. Sin embargo, el documento con los antecedentes no se hizo
publico.

Aun antes de que la IFLA pusiera nuevamente su atencion en las varias “normas” promulgadas
bajo su auspicio, CPDWL decidi6 darle una nueva mirada a sus “Principios y Buena Practica”.
Como resultado, iniciamos una nueva revision de la literatura, una ampliacion de la base logica y
una reconsideracion sobre la mejor forma de presentar las directrices. Este documento se
propone alertar a la profesion sobre la importancia de invertir en el desarrollo y mantenimiento
del conocimiento experto de su personal. Pretende asesorar los esfuerzos de individuos,
asociaciones e instituciones, para garantizar el aprendizaje continuo de una profesion
debidamente capacitada para proporcionar un servicio de calidad a sus usuarios. Estas
directrices estan destinadas a quienes se dedican a las bibliotecas y a la informacién, asi como a
aquéllos que son responsables de conducir experiencias educativas y ofrecer y/o fomentar
desarrollo profesional continuo y aprendizaje en el lugar de trabajo. Aunque este documento se
centra principalmente en el contexto bibliotecario, es pertinente también para los profesionales
de la informacién que no trabajan en ambientes tradicionales.

Las directrices de calidad originales fueron desarrolladas con la ayuda de una pequena
subvencién para un proyecto de la IFLA basado en una propuesta sometida por los
australianos Ann Ritchie e Ian Smith, ejecutivos de CPDWL. La subvencién se utilizé para
realizar una revision exhaustiva de la literatura, a cargo de Anne Marie Lyons, estudiante de
MLIS en Rudgers University (2005). Esta revision cubrié una amplia gama de publicaciones y
directrices pertinentes de varias profesiones.

Esta revision ampliada busca no solamente actualizar la original, sino también reflejar la
literatura internacional adicional. Entre los miembros de la seccion CPDWL que contribuyeron
y comentaron durante la revision de la directrices se encuentran: Matilde Fontanin (Italia),
Juanita Jara de Sumar (Canada y Peru), Ulrike Lang (Alemania), Vivian Lewis (Canada) y Susan
Schnuer (EE.UU.). También recibimos comentarios de la secciéon Educacion y Capacitacion de
la IFLA. Ademas de la IFLA, se recibi6 respaldo y consejos de: Simon Edwards, Director of
Professional Services, Chartered Institute of Library and Information Professionals-UK
(CILIP); Mei-Mei Wu, Professor and Chairperson, Graduate Institute of Library & Information
Studies, National Taiwan Normal University; Rebecca Vargha, Fellow, Special Libraries
Association; Judy Brooker, Director of Learning, Australian Library and Information
Association.



Esta revision fue aprobada por el Comité Permanente de CPDWL en su reunién de 18 de
agosto de 2015 en Cape Town. Recibié el respaldo de los revisores nombrados por el Comité
de Normas y el Comité profesional de la IFLA en mayo de 2016.

Jana Varlejs, Consultora de CPDWL
Professor Emerita, Rutgers-The State University of New Jersey, USA
Mayo de 2016



Resumen ejecutivo

La calidad y eficacia de los servicios de biblioteca e informaciéon dependen de la pericia del
personal. El cambio constante de las necesidades de las sociedades, el cambio tecnolégico y el
crecimiento de conocimiento profesional exigen que bibliotecarios y otros profesionales de la
informacién amplien sus conocimientos y actualicen sus habilidades de manera continua. Tal
como se enuncio originalmente en 1994 en el Manifiesto UNESCO/IFLA sobre la biblioteca
publica:

E1 bibliotecario es un intermediario activo entre los usuarios y los recursos. Es indispensable su
Sformacion permanente para que pueda ofrecer servicios adecuados.

La Seccién Desarrollo Profesional Continuo y Aprendizaje en el Lugar de Trabajo de la IFLA
(CPDWL) emprendié un proyecto para desarrollar directrices, que dio origen a Desarrollo
Profesional Continuo: Principios y Buena Prictica en 2006. Los diez enunciados que contienen los
Principios se basaron en una amplia busqueda bibliografica y en consultas con proveedores
experimentados en educacién continua y fueron aprobados por el Comité Permanente de
CPDWL en la primavera de 2006.

Para juzgar su vigencia, se llevé a cabo en 2014 una busqueda actualizada de la literatura original.
En base a esta revision, se prepard un nuevo informe en 2015, que amplia y reorganiza los diez
Principios de 20006 y agrega un glosario y apéndices con recursos adicionales.

Principios y Buenas Practicas (resumen)

El siguiente resumen presenta los puntos claves de la revision de Principios y Buena Practica,
organizados de acuerdo a los roles que desempenan y las responsabilidades de las personas
e instituciones de quienes depende el desarrollo profesional.

1.0 El participante en la capacitacion
1.1 Principio:

Cada profesional en biblioteca/informacion es el principal responsable de proseguir el
aprendizaje continuo que mejore constantemente su conocimiento y destrezas.

1.1.1 Base logica:

Los cédigos de ética incluyen generalmente enunciados similares a “Los bibliotecarios y
otros trabajadores de la informacion se esfuerzan por mantener la excelencia en la
profesioén, manteniendo y mejorando sus conocimientos y habilidades” (IFLA, 2012a).
Cada persona es responsable ante si misma, su profesion y la sociedad.

1.2 Buena practica:
Cada persona:

1.2.1 Efectua constantemente una autoevaluacion relacionada con sus
responsabilidades laborales y sus aspiraciones;


http://unesdoc.unesco.org/images/0011/001121/112122so.pdf
http://unesdoc.unesco.org/images/0011/001121/112122so.pdf

1.2.2 participa en evaluaciones del rendimiento;

1.2.3 esta pendiente de los avances que tienen impacto en la profesion y busca y
utiliza oportunidades para adquirir las competencias que le faltan e incrementar
su conocimiento y destrezas;

1.2.4 desarrolla un plan personal de aprendizaje que le llevara tanto a mejorar su
rendimiento como a lograr futuros ascensos en la carrera; elige acertadamente los
recursos de aprendizaje formales e informales, basandose en la mejor informacion
disponible;

1.2.5 busca aprender lo que necesita para sus responsabilidades actuales, antes de
preparatse para ufl NUEVO puesto.

1.3 Resumen:

La buena practica asigna a la persona en actividad la responsabilidad de aprender
permanentemente, basaindose en una evaluacién constante. Exige acciones para corregir
carencias en el rendimiento actual y para prepararse para responsabilidades futuras.
Existen varios imperativos: uno es apoyar las metas de excelencia en el servicio de la
organizacion a la que sirve, otro es impulsar su propia carrera y, en ultima instancia,
contribuir al crecimiento y mejora de todos los aspectos de la profesion.

2.0 El empleador
2.1 Principio:

Los empleadores de personal de biblioteca/informacién son responsables de
proporcionar programas de desarrollo para el personal y de apoyar la educacién continua.

2.1.1 Base légica:

“El bibliotecario es un intermediario activo entre el usuario y los recursos. La
educacion profesional y continua del bibliotecario es indispensable para
garantizar setvicios adecuados” (UNESCO/IFLA, 1994). De lo dicho se
desprende que la organizacioén responsable de proporcionar servicios a su
clientela es también responsable de facilitar que el personal mantenga sus
conocimientos y continte aprendiendo.

2.2 Buena practica:

Las politicas de recursos humanos del empleador muestran el compromiso de fomentar
el aprendizaje continuo en todo el personal.

La evidencia de dicho compromiso incluye idealmente:

2.2.1 designar una persona experta en la supervision de desarrollo del personal;



2.2.2 tener un sistema de evaluacion de necesidades basado en el analisis del
rendimiento del personal, en relacion a la misién y metas de la institucién, dando
por resultado planes de aprendizaje personalizados y para el conjunto del personal;

2.2.3 dar acceso a una amplia gama de oportunidades de aprendizaje, tanto formales
como informales, que sigan buenas practicas en el disefio y presentacion de la
educacién continua, ofreciendo variedad de formatos adecuados a las necesidades
identificadas y que tengan en cuenta diferentes estilos de aprendizaje; las
oportunidades empiezan con la orientacién basica del personal nuevo y proceden
secuencialmente a través del aprendizaje avanzado;

2.2.4 documentar coherentemente la participacion de cada persona en el aprendizaje:
reconocer el aprendizaje asignando nuevas responsabilidades y otorgando
recompensas y promociones;

2.2.5 asignar un minimo de 0.5% a 1.0% del presupuesto institucional al
desarrollo del personal;

2.2.6 proporcionar aproximadamente 10% de las horas de trabajo para que los
profesionales asistan a talleres, conferencias, capacitacion en servicio, y otras
actividades educativas, asi como para proyectos de aprendizaje informal,
incluyendo asociaciones profesionales y publicacién de documentos;

2.2.7 evaluar periédicamente el programa de desarrollo del personal.

2.3 Resumen:

La buena practica de los empleadores exige compromiso organizacional y liderazgo de la
administracion y de los funcionarios designados al desarrollo del personal, expertos en
educacion continua de adultos; politicas de personal y procedimientos eficientes:
asignacion de un presupuesto adecuado y de tiempo para el aprendizaje del personal; y
un programa multifacético de alta calidad que proporcione capacitacion y oportunidades
de aprendizaje (ver también 5.0, proveedores).

3.0 Asociaciones profesionales, consorcios, agencias gubernamentales y otros

organismos responsables del desarrollo de bibliotecas
3.1 Principio:

En su interés por el progreso de la profesion, las asociaciones profesionales y otras
organizaciones son proveedoras activas, promotoras/defensoras y arbitros de la calidad

del desarrollo profesional continuo.

3.1.1 Base logica:

Las asociaciones profesionales pueden lograr consenso sobre calidad, contribuyendo
a la adopcioén de directrices y sistemas tales como programas de evaluacion de
proveedores y de reconocimiento de los logros de sus miembros en desarrollo
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profesional; los organismos gubernamentales podrian ser responsables de
administrar los programas de certificacién/reconocimiento de licencias
profesionales.

3.2 Buena practica:

Las asociaciones/organizaciones promueven la educacion continua de calidad para los
profesionales en bibliotecas y servicios de informacion.

Ademas de seguir buenas practicas en su papel de proveedores de actividades y eventos
de aprendizaje (ver 5.0), las asociaciones/otrganizaciones también:

3.2.1 desarrollan directrices, sistemas de reconocimiento, procesos de certificaciéon
/teconocimiento de licencias profesionales;

3.2.2 identifican temas y necesidades de aprendizaje que deben ser abordados por las
organizaciones;

3.2.3 coordinan esfuerzos en su area de conocimiento experto y/o regidén geografica
y y
promueven la colaboracién en la provision de educacion continua, incluyendo
proyectos para capacitar al capacitador;

3.2.4 difunden entre sus miembros informacién acertada y oportuna sobre
ofertas de educacion continua;

3.2.5 patrocinan recursos tales como publicaciones, comunicaciones electronicas y
preparacioén de objetos de aprendizaje para mejorar la educacion.

3.3 Resumen:

LLa buena practica para asociaciones profesionales, organismos gubernamentales y otros
interesados en el desarrollo de bibliotecas empieza con el reconocimiento de la
importancia del desarrollo profesional para la eficiencia del personal, lo que a su vez
permite mejores servicios de informaciéon. La buena practica garantiza la disponibilidad
de recursos y estrategias que permitan el desarrollo profesional continuo de alta calidad
y la existencia de incentivos para que bibliotecarios y especialistas en informacion se
dediquen al aprendizaje continuo.

4.0 Programas que otorgan titulo en Bibliotecologia/Ciencias de la informacion
(LIS)

4.1 Principio:

Los educadores en bibliotecologia/informacién (LIS) motivan a sus estudiantes para que
continten aprendiendo después de graduarse y son, ellos mismos, estudiantes vitalicios.
Conducen y difunden investigaciones sobre educacién continua y desarrollo del
personal, actian como instructores/ presentadores en sus areas de especializacion, y
asesoran sobre politicas. Los programas académicos de LIS pueden ofrecer también a la
profesion oportunidades de educaciéon continua especializada.
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4.1.1 Base logica:

Los comportamientos y actitudes se forman durante la educacién profesional previa
al trabajo; se requiere investigaciéon que proporcione evidencia del efecto del
desarrollo profesional continuo de alta calidad sobre las mejoras en el servicio.

4.2 Buena practica:

El personal académico modela su excelencia profesional mediante la continuacién
de su propio aprendizaje, haciendo investigaciéon y actuando como asesores de
asociaciones de bibliotecas/ informacién, organismos gubernamentales y otras
organizaciones.

Ellos impulsan los objetivos y la calidad del desarrollo profesional cuando:

4.2.1 convencen a los alumnos acerca de la absoluta necesidad de mantenerse al difa sobre
los cambios en la tecnologia y la sociedad que afectan los servicios de biblioteca/
informacién y, al mismo tiempo, continuan siendo considerados expertos en su area
de conocimiento;

4.2.2 familiarizan a los estudiantes y profesionales con la investigacién y buenas practicas
en educacion continua y desarrollo del personal; investigan éxitos y fracasos e
impactos de largo alcance; identifican carencias en el acceso de la profesion a la

educacion continua;

4.2.3 alientan los esfuerzos de las escuelas de bibliotecologia/informacién para que
proporcionen educacioén continua y programas de post-grado cuando la
evaluacion de necesidades y el apoyo y estimulo de su universidad los respalden;

4.2.4 asesoran a organismos profesionales y gubernamentales sobre las necesidades y
practicas en educacion continua.
4.3 Resumen:

La buena practica involucra a los educadores en bibliotecologia/informacion en el
desatrollo profesional continuo, como investigadores, promototes/defensores,

consultores y proveedores de educaciéon continua.

5.0 Todos los proveedores
5.1 Principio:

Los proveedores de actividades, programas o productos de aprendizaje
continuo siguen buenas practicas para el disefio, implementacioén y evaluacion.

5.1.1 Base logica:

Los empleadores, asociaciones profesionales, organismos gubernamentales u otros; la
industria de la informacion; instituciones de educacion superior; y empresarios

12



que ofrecen educacion continua, tienen especial interés y responsabilidad por el
resultado exitoso de quienes se capacitan, sus instituciones y el pablico al que
sirven.

5.2 Buena practica:

Sea que se trate de un evento aislado o de un programa de desarrollo del personal de una
institucién, e independientemente de que la presentacion se realice de manera presencial
o electronica, el proveedor sigue principios de disefio instruccional y de teoria del
aprendizaje de adultos, y se asegura de que haya evidencia de:

5.2.1liderazgo experto y comprometido;

5.2.2 diseio instruccional basado en la evaluacién de necesidades y objetivos de
aprendizaje SMART [eSpecificos, Medibles, orientados a la Accion, Realistas, sujetos
al Tiempol;

5.2.3 actividades adecuadas que incorporen el aprendizaje previo e incluyan practica,
interaccion del estudiante y seguimiento de su progreso;

5.2.4 instructores con capacidad para la ensefianza, conocimiento experto y
sensibilidad hacia los estudiantes;

5.2.5 gestion efectiva que garantice la difusion de la informacion sobre oportunidades de
aprendizaje; que haya disponibilidad de locales, tecnologia y materiales adecuados; y
que la participacion en el aprendizaje quede documentada;

5.2.6 “transferencia de la capacitacion” de la situacion de aprendizaje a la aplicacion en la
practica;

5.2.7 evaluacion de la efectividad.

5.3 Resumen:

La buena practica requiere que los proveedores tengan conocimiento experto en disefio
instruccional, presentacion, administracién, y evaluacion de programas de desarrollo
profesional continuo.

Desarrollo profesional continuo en linea—Problemas de calidad adicionales

Debido a que cada vez mas se encuentran disponibles programas de instrucciéon de muchos

tipos en formato electrénico, es importante considerar qué aspectos adicionales relacionados

con la calidad deben preocuparnos cuando el aprendizaje se hace en linea. Hay que tomar en

cuenta ciertas diferencias, sobre todo al momento de disefiar y facilitar la educaciéon continua, si

se la compara con cursos en linea para estudiantes universitarios de programas de educacion

basica, especialmente cuando los participantes son estudiantes internacionales.
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Introduccion

La calidad es imprescindible

La calidad y eficiencia de los servicios de biblioteca/informacion depende del conocimiento
experto del personal. El cambio constante en las necesidades de las sociedades, las tecnologias
cambiantes y el crecimiento en el conocimiento profesional requieren que los bibliotecarios y
otros profesionales de la informacién amplien su conocimiento y actualicen sus destrezas
continuamente. Segun el enunciado original del Manifiesto de la UNESCO/IFLA sobre la
biblioteca publica (1994), citado al inicio del capitulo sobre recursos humanos en The IFI1.A
Public Library Service Guidelines (Koontz & Gubbin, 2010):

E1 bibliotecario es un intermediario activo entre los usuarios y los recursos. Es indispensable su
Sformacion permanente para que pueda ofrecer servicios adecuados.

La idoneidad del servicio depende de contar con personal bien preparado y en constante
aprendizaje. Por tanto, la calidad de las oportunidades educativas y la habilidad del personal para
utilizar regularmente esas oportunidades son una preocupacion fundamental. El cédigo de ética
de la IFLA incluye el enunciado: “Los bibliotecarios y otros trabajadores de la informacion se
esfuerzan por mantener la excelencia en la profesiéon, manteniendo y mejorando sus
conocimientos y habilidades.” (IFLA, 2012a).

La Seccion Desarrollo profesional continuo y aprendizaje en el lugar de trabajo (CPDWL) de la
IFLA emprendi6 un proyecto para desarrollar directrices, que en 20006 result6 en el documento
Desarrollo Profesional Continno: Principios y Buena Practica IFLA, CPDWL, 20006; ver Apéndice A, p.
69). Con el tiempo, el sitio web de CPDWL incluy6 enlaces a traducciones en doce idiomas.

Una Buena Practica de IFLA

es un método o programa que Los diez enunciados incluidos en Principios y Buena

ha demostrado tener éxito y que Prdctica 2006 se basaron en una revision amplia de
puede ser utilizado o adaptado la literatura y la consulta con proveedores
por otros para obtener experimentados de educacién continua. El

resultados similares. documento Principios fue aprobado por el Comité

Permanente de CPDWL en la primavera de 2000.

Una B Practica de IFLA:
fia buena Fractica e Para determinar la vigencia de los Principios, en

* Sugiere la mejor forma de o
2014 se llevo a cabo una actualizacion de la

proceder.

* Proporciona informacién revision de la literatura original. En base a esta
sobre la técnica, método o revision y discusiones entre los miembros de
proceso. CPDWL, este informe amplia y reorganiza los diez

* Puede ser utilizada como principios de 2006. Se ha afadido un glosario y
punto de comparacion apéndices con recursos adicionales.

¢Por qué necesitamos directrices?

La principal responsabilidad de desarrollo profesional corresponde a los individuos, pero las
instituciones que los emplean, las asociaciones profesionales, los programas de educacion en
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bibliotecologia/ciencia de la informacion y las organizaciones relacionadas con el desarrollo
bibliotecario tienen también un interés en la educacién continua de la profesién. Enunciados
de recursos humanos y de ética profesional reconocen, cada vez mas, la obligaciéon de
asegurar que el personal de los servicios de biblioteca/informacion tenga acceso continuo a
oportunidades de aprendizaje y las aproveche.

En la actualidad, practicamente todos los expertos estan de acuerdo con que el aprendizaje
continuo es imprescindible para que el personal de biblioteca/informacién propotcione
buen servicio. Sin embargo, las acciones que apoyan esta conviccion no se dan de hecho.
Miembros de la IFLLA que han asistido a las reuniones del comité permanente de CPDWL
durante los congresos anuales nos han indicado que quieren que la IFLLA convenza a los
administradores sobre la importancia del desarrollo profesional y la necesidad de incentivar
al personal y darle acceso al aprendizaje continuo. La investigacion confirma las denuncias
sobre el escaso apoyo. Por ejemplo, hay evidencia de que los administradores no siempre
asignan buen puntaje a la capacitaciéon en administraciéon de los solicitantes (Rooney, 2010).
Los bibliotecarios pueden ser reticentes frente al cambio y, por tanto, reacios a aceptar el
desarrollo profesional continuo (Anunobi & Ukwoma, 2009; Thorhauge, 2005). Si bien las
asociaciones de bibliotecas/informacién de unos sesenta paises tienen cédigos de ética que
piden a sus miembros que asuman la responsabilidad de un aprendizaje constante (IFLA,
FAIFE, 2012), no ofrecen necesariamente ni educacioén continua ni orientacion, como por
ejemplo programas para capacitar al capacitador. Hay multiples barreras para el aprendizaje
continuo de los profesionales de informacion, asi como para la educacioén basica en
bibliotecologia/ciencia de la informacion en algunas partes del mundo (Al-Suqri, 2010;
Nguyen, 2008; Ocholla, 2008; Tan, Gorman, & Singh, 2012).

El Mortenson Center for International Library Programs, que tiene afios de experiencia
proporcionando educacion continua a bibliotecarios de muchas partes del mundo, indica en
su sitio web que:

... en Ghana, Nigeria, Tanzania y Uganda ... los bibliotecarios saben muy bien lo que se
tiene que hacer para resolver las necesidades de sus usuarios. En muchos casos no se
logré por la falta de apoyo institucional, ... poco interés de los proveedores
internacionales para bibliotecas, y acceso limitado a la capacitaciéon (Mortenson Center,
2012).

Incluso en areas en las que los recursos financieros, técnicos y lingtifsticos no constituyen
obstaculos abrumadores, se denuncié el apoyo inadecuado para la educacién continua. Por
ejemplo, una encuesta de bibliotecarios académicos en los Estados Unidos mostré que la
respuesta mas frecuente a la pregunta sobre barreras contra la participacién fue “Mi
organizacion no tiene fondos para apoyar la EC” (V. Loveless, comunicacion personal, 23 de
octubre 2013). En sus escritos sobre bibliotecas publicas en Finlandia, Kummala-Mustonen
(2012) sefiala que puede no haber fondos para que los bibliotecarios se capaciten fuera de la
biblioteca. Una reunién de bibliotecas de un estado sobre aspectos de la educacioén continua
en los Estados Unidos, puso en evidencia problemas de falta de dinero y permisos para que
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el personal asista a conferencias (Pinkston, 2009). Financiamiento es un gran obstaculo para los

bibliotecarios que trabajan en instituciones pequefias y rurales (Kendrick, Leaver, & Tritt, 2013).

Un congtreso especial sobre educaciéon profesional organizado por la American Library

Association en 2000 fue dedicado al desarrollo profesional continuo (Varlejs, 2001), pero afios

después muy pocas de sus recomendaciones habian sido implementadas (Cooke, 2012).

Ciertamente las directrices de la IFLA no pueden resolver problemas, como financiamiento

insuficiente y falta de compromiso, pero si pueden informar a los administradores y otras

personas interesadas sobre las normas profesionales, proporcionar modelos y crear expectativas.

Pueden agregar apoyo, basado en evidencia, a los programas de la IFLLA como Fortalecimiento

de Asociaciones Bibliotecarias, que relacionan el desarrollo bibliotecario con el desarrollo del

personal. En su informe durante la reunion regional en Indonesia en marzo de 2014, Fiona

Bradley, funcionaria de la IFLLA indicé que “Todas las asociaciones pusieron gran énfasis sobre

la necesidad de actualizar el conocimiento de los bibliotecarios sobre las politicas y directrices de

la IFLA, y en toda otra capacitacion, utilizando el enfoque de capacitar al capacitador para

maximizar recursos y llegar a la mayor cantidad de bibliotecarios de todo el pais como sea

posible” (Bradley, 2014).

¢Por qué las directrices deben centrarse en calidad del desarrollo profesional continuo?

Parte de la razoén por la que persiste la resistencia a los programas formales de educacion

continua es que a menudo no cumplen con las expectativas, o no abordan las necesidades reales

de aprendizaje, o no se disefian y presentan bien (Mahesh & Mittal, 2009; Nguyen, 2008; Park,

Tosaka, Maszaros, & Lu, 2010; Pinkston, 2009). Por razones similares, la capacitacién en el lugar

de trabajo y los programas de desarrollo del personal no son siempre eficientes (To, 2011).

Cuando CPDWL se decidi6 a desarrollar “directrices de calidad” los objetivos propuestos eran

ambiciosos:

... producir directrices basadas en evidencia para
evaluar la calidad y efectividad de las actividades,
programas y eventos de DPC ...

Examen [de] medidas de calidad, control de
calidad, directrices y normas existentes ...
bibliografia sobre directrices de calidad en
actividades de aprendizaje para desarrollo
profesional continuo y aprendizaje en el lugar de
trabajo ... resumen de los problemas y resultados
... bosquejo de directrices de calidad para
actividades de CPDWL (Ritchie & Smith, 2003).

Si bien la palabra “calidad” aparece repetitivamente,
lo que significa calidad en relacién con el desarrollo
profesional continuo no se detalla. Escribiendo a
nombre de la American Society for Training &
Development (ASTD, ahora Association for Talent
Development, ATD), Bruno Neal afirma:

\g)iherty, 2008, p. 260). /

/Eel glosario: \\\\

“Calidad... sera siempre un juicio
subjetivo. CC [control de calidad], sin
embargo, es algo que hacen las
organizaciones: una metodologfa para
juzgar el grado en el que macro y micro
metas, objetivos y resultados
organizacionales se han logrado... es
una herramienta de gestion, que puede
contribuir efectivamente a mejorar el
rendimiento a nivel institucional o a
nivel de un tema o departamento dentro
de la institucién”
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Calidad —o como quiera llamarsele— significa preparar y hacer bien las cosas y luego
encontrar cémo hacer las cosas mejor, a un precio que esté al alcance de la gente ...
Idealmente deberfamos tener normas para el sector relacionadas con el Modelo de

competencia ASTD (Neal, 2014, p. 3).

Esto significa que existen normas y criterios para juzgar lo que es “bueno”; que la lucha por la
mejora constante es intrinseca a la calidad; que los criterios de calidad deben relacionarse con el
logro de llegar a ser competente; y que el proceso debe ser costo-efectivo. Para definiciones
adicionales ver el glosario (p. 52)

Una discusion de amplio alcance sobre aspectos de calidad se llevé a cabo durante la conferencia
satélite de la IFLLA sobre educacién profesional continua en 2003. No se logré el consenso sobre
lo que constituye calidad, sobre todo porque se reconocié que no hay que considerar solamente
a los “consumidores” de educacién continua sino también a las “bibliotecas y otras
organizaciones en las que los ‘consumidores’ son empleados y ... a las comunidades a las que
sirven. ” (Clyde, 2003, p. 21). Se aceptd que puede no haber normas de aplicacion universal
puesto que el contexto cambia, pero que serfa util la recopilacion de directrices existentes y
;\ ejemplos de buenas practicas. El apéndice B (p. 72)
proporciona referencias a una serie de directrices,

ﬁel apéndice B, referencia a un
variedad de directrices de,

por ejemplo: incluyendo varias de otras profesiones. Algunas de las
directrices reflejan la tendencia centrada en el que
Contabilidad aprende —en lugar de educacién centrada en quien la
Medicina proporciona, y una preocupacion por el impacto sobre
Educacién continua & las comunidades a las que se sirve. Una manera de
capacitacién definir la calidad serfa evaluando resultados que no
k\\k j solamente contribuyen a que los profesionales logren ser

mas competentes, sino que muestran mejoras en el servicio a los usuarios y el logro de las metas
que fijadas por las partes interesadas.

¢A quiénes deben dirigirse estas directrices?

Como se menciona mas arriba, CPDWL propuso originalmente las directrices “para evaluar la
calidad y efectividad de las actividades, programas y eventos de DPC”. Este enunciado enfatiza
las ofertas de educcion formal, probablemente aprendiendo en grupos, e implica que las
directrices estan dirigidas a proveedores, como por ejemplo los planificadores de sesiones para
los congresos de la IFLA. A medida que evolucionaron las directrices de 2006, quedd claro que
era necesario considerar todo el entorno de la practica profesional.

Todo profesional forma parte de un ecosistema de aprendizaje que comprende colegas en
biblioteca/informacién, empleadores, asociaciones profesionales, unidades de educacién
continua en educacion superior, libreros y editores, proveedores comerciales e independientes,
agencias gubernamentales, y organizaciones no gubernamentales. Cada uno de ellos puede

facilitar o disuadir el aprendizaje a través de la provision de recursos, conocimiento experto y
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politicas a diversos niveles. Todos los miembros del ecosistema tienen un rol que desempefiar

en la mejora del acceso a un desarrollo profesional de
calidad. Las alternativas y oportunidades para
estudiantes potenciales son abundantes ahora,

gracias a las tecnologias de informaciéon y
comunicacion (TIC). Sin embargo, puede haber
limites para poder aprovechar lo que esta disponible,
debido a factores como el idioma y la amplitud de
banda, asi como a motivacién y conocimiento de lo
que esta disponible. Si una mayor parte del ecosistema
adoptara principios de calidad y actuara en apoyo de
las buenas practicas para el aprendizaje continuo en la
profesion de biblioteca/informacion, se lograria

mucho mas.

f{g;munidades de aprendizaje” y
“comunidades de practica” no son lo
mismo pero se parecen en su enfoque
sobre lo que Etienne Wenger llama
“empresa compartida” (ver Glosario,
p. 52). Las primeras tienden a ser
creadas en forma deliberada, las
segundas se forman de manera
informal, cuando la gente se junta para
aprender en grupo como parte de su

\ trabajo.

\

S

Las asociaciones e instituciones miembros de la IFLLA fueron el foco principal al que se

dirigieron los diez principios de las directrices de 2006. En muchos paises, los proveedores

primarios y lideres de educacion continua eran las asociaciones profesionales y las principales

instituciones bibliotecarias, tales como las grandes bibliotecas nacionales, académicas y publicas.

Probablemente ésta es todavia la situacion, pero la disponibilidad creciente de aprendizaje en

linea permite que las instituciones mas pequefias y los individuos tengan mas opciones. Ademas,

la tecnologia de la informacién hace ahora posible que las comunidades de aprendizaje se

puedan crear en linea. Los miembros de la IFLA pueden promover el desarrollo profesional de

sus integrantes mediante la difusion de las directrices e instando a su implementacion a todos los

miembros de su ecosistema local de educcion continua. Estas directrices se dirigen tanto a los

individuos en la practica como a aquéllos que proporcionan y/o incentivan el desatrollo

profesional continuo y aprendizaje en el lugar de trabajo.

¢Qué debe incluirse en las directrices?

Los puntos incluidos en los principios de 2006 siguen siendo centrales. Las bases logicas

originales, basadas en la literatura anterior a 2005 han sido ahora revisada y ampliadas, sobre

todo considerando la explosion de lecciones de auto-aprendizaje en linea, cursos, blogs, listas de

discusion y otras oportunidades educacionales digitales. Las barreras geograficas y financieras a

la participacion en aprendizaje no son ahora tan significativa como antes, cuando participar en

educacion continua exigfa a menudo el desplazamiento fisico. Las diferencias lingtisticas, sin

embargo, todavia impiden a muchos poder aprovechar mucho de lo que existe en linea. ¢Es este

un problema que las directrices de calidad deben reconocer? Otro aspecto importante ahora es

determinar si los principios y buenas practicas que definen la calidad en las experiencias

presenciales son los mismos que ocurren en el entorno virtual, en linea, o si son diferentes. ¢Es

todavia un problema en algunas partes del mundo el precio razonable de acceso a internet y a

una amplitud des banda adecuada? Otro aspecto que considerar es la relacién entre la

licenciatura profesional (certificacion o registro), educacion continua formal obligatoria y la

calidad.
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Los aspectos basicos de la provision de educacion continua no han cambiado: de la evaluacion
de necesidades al disefio instruccional, a la presentacion, a la evaluacion. El sistema total
requiere recursos y administracién adecuados, aparte de investigaciéon para mejorar
continuamente. Estos aspectos fueron cubiertos, aunque muy brevemente, en los Principios de
2006. Lo que las directrices anteriores no consideraron fue la creciente importancia del hagalo-
usted-mismo, la educacion continua centrada en quien aprende. La capacitacion tradicional
centrada en el maestro dominaba la discusion antes de la era de la Web 2.0, y se entendia que
comprendia el desarrollo del personal y la capacitacion en el puesto de trabajo, asi como el
desarrollo profesional de los individuos en busqueda de avanzar en su carrera o por interés
personal. Mucho del aprendizaje actual es mas informal, de igual a igual entre colegas, facilitado
por la electronica — mas comida rapida que sentados a la mesa. Los principios revisados deben
tener en cuenta este tipo de aprendizaje sobre la marcha.

¢Coémo deberian organizarse los principios y buenas practicas?

Las directrices de 2006 presentaron los diez puntos en una sola lista, sin considerar si se referfan
a los empleadores responsables del desarrollo de personal, a las asociaciones profesionales, o a
otras organizaciones. Se hizo esto para que el documento final se aplicara de manera general, y
fuera suficientemente breve para incentivar la traduccién.

Aunque no se enunci6 explicitamente, la perspectiva de 2006 era la correspondiente al desarrollo
tradicional de la mano de obra. Se pretendia que las directrices fueran utiles para una variedad de
proveedores y consumidores. Estas directrices revisadas se parecen en su enfoque, pero tratan
en forma separada los roles y las responsabilidades de los profesionales, los empleadores y las
organizaciones pertinentes. Tienen un enfoque menos centrado en la educacién continua
formal tradicional, y son mas abiertas a incluir modelos de aprendizaje informales (ver en el
glosario adjunto las definiciones de “informal”, las distinciones entre “educacioén continua” y
“desarrollo profesional”, y otros términos).
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Parte I — Principios y buenas practicas — Por roles

Capitulo 1 — El participante en la capacitacion

1.1 Principio
Cada profesional en biblioteca/informacion es el principal responsable de proseguir el

aprendizaje continuo que mejore constantemente su conocimiento y destrezas.

111 Baselogica

Los cédigos de ética incluyen generalmente enunciados similares a “Los bibliotecarios y otros
trabajadores de la informacion se esfuerzan por mantener la excelencia en la profesion,
manteniendo y mejorando sus conocimientos y habilidades” (IFLA, 2012a). Cada persona es
responsable ante si misma, su profesion y la sociedad.

1.2 Buena practica
Cada miembro de las profesiones en biblioteca/informacién debe tomar a cargo su desarrollo
personal.

121 Autoevaluacion
Cada persona efectia constantemente una autoevaluacion relacionada con sus responsabilidades

laborales y sus aspiraciones.

La autoevaluaciéon precede al autodesarrollo. Lo que la investigacion en educaciéon médica
continua (EMC) ha mostrado, se puede aplicar también a la bibliotecologfa:

La autoevaluacion de las necesidades de aprendizaje es crucial para una EMC efectiva. .. es
importante que los médicos reconozcan la necesidad de cambiar de comportamiento, su
base de conocimientos o sus destrezas. .. se asocié un cambio en el conocimiento o las
destrezas del médico con una razén para el cambio identificada antes de su implementacién
... Cuando se demuestran las carencias y se extienden estratégicamente los recursos
educativos para ayudar a quien se capacita, el cambio ocurre mas frecuentemente en cada
tipo de intervenciéon (Mazmanian & Davis, 2002).

Existen listas de competencias para una amplia variedad de especializaciones en biblioteca/
informacioén, lo que nos permite verificar nuestras habilidades y progreso frente a normas
profesionales. Ver, por ejemplo, el Competency Index for the Library Field de WebJunction. Las listas
especializadas van precedidas de “competencias bibliotecarias basicas”, que son consideradas
como

...el fundamento de todas las otras secciones del Indice de competencias. Destrezas
tecnologicas de base y buenas habilidades interpersonales son fundamentales para
quienes desempenan cualquier puesto en una biblioteca. Los bibliotecarios y el personal
de bibliotecas que poseen todas esas cualidades construiran una biblioteca vibrante y
pertinente (WebJunction, 2014a).
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En un esfuerzo para evitar hacer suposiciones sobre la universalidad de las competencias,
Neerputh, Leach, and Hoskins (2006) encuestaron a los bibliotecarios académicos especializados
de Kwa-Zulu Natal para determinar qué pensaban que era lo mas importante para su
rendimiento laboral. Los resultados debian utilizarse para desarrollar directrices de evaluacion.

Cuando se utiliza una lista de competencias para autoevaluacion, debe recordarse que ésta es
subjetiva y no proporciona retroalimentacion. Poder reconocer y aceptar sus carencias de
conocimiento y destrezas depende de la habilidad del usuario. L.a mayor parte de trabajadores
se beneficia si recibe ayuda para evaluar sus necesidades de aprendizaje:

Generalmente, los profesionales identifican como areas débiles aquellos procedimientos
y conocimientos que utilizan con poca frecuencia pero que perciben seran necesarios
para posiciones de mas alto nivel (por ejemplo, destrezas administrativas) o aquéllos que
son nuevos para la profesion (como una nueva ley de impuestos para contadores). Muy
pocos profesionales se perciben a si mismos como carentes de destreza para las tareas
que realizan regularmente (Queeney & Smutz, 1990, p. 180).

Un aspecto adicional que relaciona el desarrollo profesional al analisis de competencias es
mencionado por Nowlen (citado en Baskett & Marsick, 1992), quien sefiala que el entorno y
situacion laboral de un profesional muy probablemente afectaran el rendimiento de ¢l o ella.

122 Evaluaciones del rendimiento
Cada persona participa en evaluaciones del rendimiento.

Es precisamente para aquellas tareas y comportamientos habituales que puede necesitarse mas
una intervencion educativa. La autoevaluacion combinada con evaluaciones regulares del
rendimiento, conducidas por los supervisores y relacionadas con la misién y el plan estratégico
de la organizacién empleadora, podrian guiar a los profesionales en el desarrollo de sus planes
personales de aprendizaje. Un buen ejemplo es el proceso de administracién del rendimiento
utilizado por Cape Peninsula University of Technology de Sudafrica (Lockhart & Majal, 2012).

La evaluaciéon del rendimiento, sin embargo, no es util si no es pertinente para el puesto, o no
logra involucrar al empleado en una discusion sincera (Boyd, 2005; Holcomb, 2006; Smith,
Hurd, & Schmidt, 2013). Lamentablemente, hay evidencia de que en administracién bibliotecaria
no es corriente tener una buena evaluacion del rendimiento. Un estudio de la percepcion de la
evaluacion del rendimiento en bibliotecarios académicos de los Estados Unidos encontré que en
el pasado, la evaluacion no fue considerada como de alta prioridad, ni particularmente efectiva
(Cevallos, 1992). Segun Al Hijji and Cox (2012), los bibliotecarios académicos en Oman han sido
evaluados utilizando formularios genéricos en vez de unos adecuados a los puestos de biblioteca.
Es probable que también en otros paises la evaluacién del rendimiento sea escasa o rara (por ej.,
Kont & Jantson, 2013). Asi como una evaluacién del rendimiento hecha por un supervisor
puede ser problematica, también lo puede ser la autoevaluacion:

21



La diversidad de niveles de conciencia de si mismos, puede llevar facilmente a que
algunos miembros del personal auto-asignen a sus destrezas y habilidades una
calificacion bastante mas alta de la que en verdad les corresponde. Ademas, el
potencial de variaciones en la manera que el personal juzga sus propias habilidades, ya
que algunos son jueces mas severos de sus propias habilidades que otros, puede llevar a
grandes inconsistencias (Chamberlain & Reece, 2014, p. 251).

Es muy importante darse cuenta que el desarrollo profesional necesita ser parte del trabajo
diario:

Mediante evaluaciones del rendimiento, didlogos de seguimiento, negociaciones salariales,
e iniciando y concluyendo conversaciones, podemos identificar constantemente nuestras
necesidad y hacer planes sobre como proceder (Isberg, 2012, p. 36).

12.3 Carencia de competencias
Cada persona estd atenta a los avances que tienen impacto sobre la profesion, busca y utiliza
oportunidades para superar su carencia de competencias e incrementar sus conocimientos y

destrezas.

El analisis del entorno complementa la auto evaluacion y la evaluacion del rendimiento, ya que
proporciona un vision mas amplia de aquello que tiene importancia para la profesion y la
sociedad. Es un proceso que va mas alla de las exigencias inmediatas de un determinado puesto
en una organizacion, que estimula la reflexién sobre necesidades y servicios futuros, y es
receptivo al cambio. Participar en la asociacion profesional y leer bastante ha sido siempre algo
basico para mantenerse al dia, pero el florecimiento de las herramientas de las redes sociales
nos mantiene automaticamente ax courant (Keiser, 2012).

12.4 Plan personal de aprendizaje

Cada persona desarrolla un plan personal de aprendizaje que le llevara tanto a mejorar su
rendimiento presente como a lograr futuros ascensos en la carrera; elige acertadamente los
recursos de aprendizaje formales e informales, basandose en la mejor informacion respecto a
lo que esta disponible.

El British Chartered Quality Institute resume el proceso que debera seguir cada persona al
formular su plan personal de aprendizaje (detallado en su sitio web):

Los miembros colegiados y honorarios se obligan a inscribirse, y llevar un registro de
los siguientes requisitos clave minimos de DPC:

e Identificar objetivos de aprendizaje personales para el
siguiente afio;
e Planificar y anotar las actividades y resultados;

e Evaluar el grado en que los objetivos de aprendizaje se han logrado
durante el afno anterior (CQI, 2014).
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Una vez que se ha identificado una necesidad de aprendizaje, las oportunidades para la accién
pueden ser, ya sea enormes o limitadas, dependiendo del acceso a recursos y del apoyo que
ofrezcan los empleadores (Blakiston, 2011). Un prerrequisito para aprovechar las
oportunidades de aprendizaje es la capacidad de identificar aquéllas que estan disponibles y
son adecuadas, asi como la posibilidad de participar en ellas de acuerdo a su ubicacion, idioma,
costo, tecnologfa y otros factores. Se necesita contar con un sistema personal de alerta
informativa. Internet ha hecho una gran diferencia en la capacidad de los profesionales para
obtener informacién sobre educacién continua, ademas de ofrecerles gran cantidad de
formatos de aprendizaje, desde mini-lecciones hasta cursos completos en linea. Pero puede ser
dificil determinar su calidad. Se puede esperar a nivel mundial la creciente proliferacién tanto
de fuentes de alerta informativa como de objetos de aprendizaje, desafiando a la profesion a

mantenerse al dia y explotar la riqueza (Cooke, 2012).

12.5 Prioridad del puesto actual
Cada persona busca aprender lo que necesita para sus responsabilidades actuales, antes de
prepararse para un nuevo puesto.

La autoevaluacion en la preparacion de un cambio de trabajo exige que los profesionales tengan
informacién solida sobre el puesto al que aspiran, y que identifiquen las oportunidades de
aprendizaje adecuadas. Si hay muy poca o ninguna relacién entre los requisitos del puesto actual
y aquél que se desea, el empleado debera dar prioridad al aprendizaje que mejorara su
rendimiento actual y para el que cuenta con el apoyo del empleador. Todo aprendizaje
relacionado con el nuevo puesto, si no se tiene el apoyo del empleador, debera ser realizado
empleando tiempo y recursos personales.

1.3 Resumen

En resumen, la buena practica asigna a la persona en actividad la responsabilidad de aprender
permanentemente, basaindose en una evaluacién constante. Exige acciones para corregir
carencias en el rendimiento actual y para prepararse para responsabilidades futuras. Existen
varios imperativos: uno es apoyar las metas de excelencia en el servicio de la organizacion a la
que se sirve, otro es impulsar su propia carrera y, en tltima instancia, contribuir al crecimiento y
mejora de todos los aspectos de la profesion.
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Capitulo 2 — El empleador

21 Principio
Los empleadores de personal de biblioteca/informacién son responsables de proporcionar
programas de desarrollo para el personal y de apoyar la educacién continua.

2.11 Base Iogica

“El bibliotecario es un intermediario activo entre el usuario y los recursos. La educacion
profesional y continua del bibliotecario es indispensable para garantizar servicios adecuados”
(UNESCO/IFLA, 1994). De lo dicho se desprende que la organizacién responsable de
proporcionar servicios a su clientela es también responsable de facilitar que el personal mantenga

sus conocimientos y continue aprendiendo.

2.2 Buena practica

Las politicas de recursos humanos del empleador muestran el compromiso de fomentar el
aprendizaje continuo en todo el personal. Evidencia de dicho compromiso se aprecia en
acciones como las que se discuten en 2.2.1 a 2.2.7.

2.2.1 Supervisor de desarrollo del personal

El empleador designa una persona experta en el tema para la supervision del desarrollo del
personal.

Las directrices para educaciéon continua de la American Library Association (ALA) exigen
“una estructura para la administracién sistematica” caracterizada por la continuidad, y que esté
a cargo de una persona competente responsable del programa (ALA, 1988, p. 11).
Probablemente no se logre calidad, a menos que los responsables de las instituciones no
solamente expresen su creencia en la importancia del desarrollo profesional continuo, sino que
también aseguren que se asignen las politicas y recursos adecuados. Un buen ejemplo a emular
es el de Australia, donde

...las bibliotecas académicas y de investigacion han adoptado masivamente un
compromiso sélido hacia el desarrollo del personal. Esto se evidencia en la asignacion
de prioridad estratégica al desarrollo del personal, politicas oficiales de desarrollo del
personal, y la asignacién de responsabilidad especifica por el desarrollo del personal en
muchas bibliotecas. El desarrollo del personal es visto como un medio clave de
desarrollar una mano de obra especializada y comprometida y una organizacion mas
eficaz ... un fuerte énfasis en la relacion de los individuos con las metas organizacionales
(Smith, 2002, p. 36-37).

Tom6 varias décadas lograr este nivel de apoyo al desarrollo del personal en Australia (Smith,
2002, 2006), y ésta no es todavia la norma en todas partes (Corcoran & McGuinness, 2014). Sin
embargo, recientemente se han podido encontrar buenos ejemplos a través del mundo, desde
Affica del Sur a Singapur, asi como en Australia; ver Lockhart & Majal, 2012; Yeso, Hutu, &
Bailan, 2013; Legoén, 2014. Cada uno de esos ejemplos proporciona evidencia del valor de hacer
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que la administracion del personal sea una funcién regular de una o mas personas que tienen la
autoridad y los recursos para implementar programas bien estructurados. Por otra parte, un
estudio de bibliotecas en los Estados Unidos encontré que sélo 22% tenfan una persona a cargo
de capacitacion del personal, mientras que 78% indicaron que la capacitacién era un esfuerzo

colaborativo de varios individuos a cargo de otras responsabilidades (“Survey,” 2012).

No es facil saber en qué medida los coordinadores de desarrollo del personal estan bien
preparado para desempefiar sus puestos. Encuestas como la de Smith (2002) y su
reproduccion en el Reino Unido (Yeoh, Straw, & Holebrook, 2004) incluyen preguntas sobre
quién es responsable de coordinar el desarrollo del personal, pero no sobre la formaciéon de
ellos. En todo caso, muy pocas bibliotecas en los dos estudios parecen tener puestos
dedicados exclusivamente al desarrollo del personal. Se identificé también a comités y
administradores de mando medio con responsabilidades multiples.

//’ \ WebJunction incluye la
WebJunction: Ayudar a los usuarios y miembros de administracion en su lista de

la comunidad a desarrollar destrezas del siglo 21 competencias de gestion en una
requiere personal que ya tenga destrezas del siglo 21. seccién sobre capacitacion y
Crear una cultura organizacional global que promueva desarrollo del personal (2014b).

aprendizaje e innovacion requiere apoyo La lista se presenta en el

administrativo y priorizacién. Técnicamente, se trata Apéndice C (p. 74) de este

de una parte de recursos humanos (RH) pero es .
. . informe, puesto que ofrece un
tratada en forma separada debido a que WebJunction
. o o . modelo excelente que las
considera como objetivo primario este conjunto de

competencias.

/ bibliotecas debetian esforzarse

por seguir. Estudios en educacion

de adultos son importantes para
que el gerente de desarrollo del personal sea eficaz (Leong, 2014). Continuidad en el puesto es
igualmente vital. Ain en bibliotecas pequefias en las que no es factible asignar una persona
unicamente al desarrollo del personal, las responsabilidades fundamentales pueden ser aprendidas

y realizadas por un administrador, ademas de sus otras tareas.

Como minimo, ese administrador controla la integracion del desarrollo del personal con el
planeamiento estratégico; se asegura que existan politicas que permitan ofrecer tiempo, fondos y
reconocimiento por la participacion; disemina informacién sobre aprendizaje externo;
proporciona colecciones profesionales; promueve a mentores y entrenadores y otras formas de
aprendizaje informal; gufas individuales sobre planeamiento e implementacion de diarios
personales de aprendizaje; se asegura de que el personal tenga oportunidades para aplicar y
practicar las destrezas recientemente adquiridas (Kruger & Cochenour, 2013). Mas alla del
minimo, si la institucién tiene la capacidad de desarrollar su propia capacitacion formal, el
administrador puede garantizar la calidad, promoviendo las buenas practicas que se detallan un
la secciéon sobre proveedores (5.0), mas adelante.
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222 Evaluacion de necesidades

Hay un sistema de evaluacion habitual de necesidades que se basa en la revision del rendimiento
de los empleados en relaciéon con la mision y las metas de la institucion, que da como resultado
planes de aprendizaje tanto para los individuos como para el conjunto del personal.

De preferencia, este proceso se produce junto con el plan anual y la autoevaluacion. (Lockhart
& Majal, 2012). Estas acciones integradas sirven de base para el desarrollo y utilizacion eficaz de
los recursos humanos de una biblioteca. Segan The Quality Recommendations por Public Libraries de
Finlandia, publicadas en 2010 por el Ministerio de Educacién y Cultura, “... una biblioteca en
buen funcionamiento evalia las necesidades de conocimiento y destrezas de su personal de
manera regular... se debe desarrollar el conocimiento y competencias expertas del personal
utilizando educacion continua para fines especificos” (Kummala-Mustonen, 2012, p. 10).

El término “fines especificos” es clave. Como se presume en 1.2.1, no siempre se lleva a cabo, o
siquiera se intenta, una evaluacion eficaz del rendimiento, si bien la literatura mas reciente
refleja un mayor interés e incluye ejemplos utiles de resultados (Chamberlain & Reece, 2014;
Jantti & Greenhalgh, 2012; Kant & Jansen, 2013; Tan, Gorman, & Singh, 2012;). La tendencia
es poner énfasis en el contexto especifico del ambiente de trabajo y hacer un seguimiento con
capacitacion relacionada con las necesidades y aspiraciones identificadas. Shepherd (2009)
presenta un estudio de casos que describe como la evaluacion de necesidades se combina con la
capacitacion en servicio y contribuye ademas al aprendizaje del capacitador.

Ademas de las evaluaciones del rendimiento, se pueden obtener datos sobre desarrollo
profesional y necesidades de capacitacion con: “cuestionarios y encuestas, entrevistas,
observaciones, revision de la literatura, encuestas sobre tareas y competencias, grupos focales,
centros de evaluacion, discusiones informales, comités consultivos y buzones de sugerencias”
(Kratz, 2001, p. 27). Idealmente, las necesidades de aprendizaje de los individuos se identifican
mediante una combinacién de aportes:

... lo que los profesionales quieren aprender y lo que necesitan aprender ...
conocimiento y destrezas de la practica profesional ... la percepcién de los profesionales
de sus propias necesidades de aprendizaje, las determinaciones expertas de los colegas
sobre deficiencias profesionales, y, cuando corresponde, la opinién de los empleadores
relacionada con las areas que requieren atencion (Smutz & Queeney, 1990).

Independientemente de la manera de evaluar, es importante ir mas alld de la aceptacion de lo que
se ha llamado los modelos de “actualizaciéon” y de “competencias” en educacion continua, que
confian en el consenso de la profesion sobre qué conocimientos y destrezas se requieren para la
practica en areas especificas, sin tener en cuenta el contexto y la aplicacion real en el ambiente de
trabajo (Mott, 2000). La identificacién de las necesidades de aprendizaje puede ser un proceso
muy elaborado o un proceso relativamente superficial. Quienes son responsables de la
capacitacion y desarrollo del personal deben equilibrar los beneficios y los costos de los diversos
enfoques. Lo importante es llevar a cabo con regularidad evaluaciones de las necesidades y
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conducirlas teniendo en cuenta los intereses del personal, la institucién y los usuarios. Los
procedimientos deberan basarse en los requisitos reales del puesto y estar relacionados con el
plan estratégico de la biblioteca y las metas de mejora de la calidad (Leong, 2014; Lockhart &
Majal, 2012).

2.2.3 Oportunidades de aprendizaje

El empleador proporciona acceso a una amplia gama de oportunidades de aprendizaje, tanto
formales como informales, que siguen buenas practicas en el disefio y presentacion de la
educacion continua, en una variedad de formatos que responden a las necesidades identificadas y
toman en cuenta los diversos estilos de aprendizaje: la oportunidad empieza con la orientacién
basica del personal nuevo y continta secuencialmente a través del aprendizaje avanzado.

Si bien tendemos a pensar en evaluacion de necesidades como el inicio del ciclo de desarrollo
del personal, el primer paso para el personal recién empleado es “embarcarse” (o recibir
induccién u orientacién). Una coleccion de politicas y ejemplos de practicas de orientacion,
publicadas por la Association of Research Libraries (Ladenson, Mayers, & Hyslop, 2011), dan
testimonio de la importancia que las bibliotecas grandes conceden a las experiencias iniciales.
La consultora Ernst & Young se enorgullece de ofrecer oportunidades a la medida tanto para
grupos como individuales, para integrar socialmente en la organizacién al personal nuevo (Dill,
2014). Aun cuando un empleador no pueda proporcionar una orientacién completa a cada
empleado nuevo deberia proporcionar, como minimo, un manual del personal con informacién
sobre el tipo de apoyo para el aprendizaje que ofrece la organizacion y sus expectativas de

educacion continua.

Los desafios son formidables para aquellos empleadores que procuran satisfacer la variedad de
necesidades de aprendizaje del personal. Es posible que gran parte de la educacion continua
que se quisiera ofrecer no pueda darse internamente. Cuando se buscan cursos adecuados o
conferencias fuera del lugar de trabajo, las diferencias culturales y de idioma pueden constituir
barreras. En muchos casos, la mayor parte del aprendizaje relacionado con el trabajo no se da
en los programas formales de educacion continua; mas bien, es informal, auto-dirigido y
localizado (ASTD, 2013a); Auster & Chan, 2004; Long & Applegate, 2008; Varlejs, 1999). Sin
embargo, el empleador necesita crear un ambiente que estimule y apoye el aprendizaje
continuo a través de varias rutas, tanto informales como formales (ASTD, 2013a; Blakiston,
2011). Por ejemplo, el desarrollo profesional se puede dar a través de:

e orientacién y tutoria; ver la seccién sobre orientaciéon y tutoria en Strategies foro
regenerating the library and information profession (Varlejs & Walton, 2009, p. 84-147);

e intercambio de trabajos y visitas (Catrlisle, 2014; Immroth, 2002; Jordan, 2003; Shatona
Asplund, Heino, & Helminen, 2012);

e club de lectura en comunidades de practica (Dini-Davis & Theiss-White, 2009);

bl

e leyendo literatura de bibliotecologia, ciencias de la informacién y temas relacionados
(Keiser, 2012; Terrill, 2014);

e redes sociales (Keiser, 2012; Perez, 2012);

e participaciéon en equipos, comités, proyectos especiales en el lugar de trabajo y en
asociaciones profesionales (Reed & Signorelli, 2011, p. 15-34; Voyles & Huft-Eible, 2013).
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Las listas de discusion electronicas siguen siendo una herramienta primaria de aprendizaje
(Krasulski, 2014; Terral, 2014), aunque ahora existen blogs y otras redes sociales sobre casi
cualquier aspecto de los servicios de informacion y biblioteca, que permiten también que los
profesionales aprendan unos de otros cuando es necesario y sin tener en cuenta la proximidad
geografica (Cooke, 2012; Perez, 2012).

Cuando el empleador es una institucién bastante grande y tiene suficiente personal identificado
con necesidades de aprendizaje similares, se puede organizar internamente la capacitacion en el
puesto de trabajo o la educacion continua formal. Es posible lograr calidad cuando se siguen las
buenas practicas detalladas en la seccion de proveedores, mas adelante.(p. 41). Las necesidades
ocasionales, Gnicas o urgentes, sin embargo, exigen que las personas se orienten hacia
oportunidades al exterior, ofrecidas por asociaciones profesionales, proveedores u otros.

El nimero creciente de lecciones, cursos, webinars, y otros formatos disponibles a través de
tecnologia de informacién y comunicacion (TIC), algunos en forma gratuita, han ampliado
enormemente las alternativas y el acceso. Los dispositivos moviles son cada vez mas utiles
para e-aprendizaje (Dalton, M., 2013; Kukulska-Hulme & Pettit, 2008; Loomba & Loomba
2009). Para una introducciéon a m-aprendizaje (aprendizaje movil), véase Villegas (2012).

bl

La informacion sobre las opciones disponibles es un recurso valioso que el empleador debe
compilar y compartir con el personal (ver 1.2.4). Algunas fuentes representativas son
WebJunction (2014c, d) y asociaciones profesionales

como la IFLA, divisiones de la American Library

Association y, por supuesto, secciones de las ) ..
Ejemplos de recursos de aprendizaje

iacion nsorcios locales y regionales. L 1
asociaciones y consorcios locales y regionales en el Apéndice D:

Vendedores de bases de datos y otros en la

industria de la informacién crean con regularidad TFLA Buildine Strono Libra
objetos de aprendizaje, como videos cortos o Associations — Learning/training

webcasts. Aparte de los webinars dirigidos a las resources
bibliotecas, hay programas de cursos electronicos
disponibles a través de sitios como Lynda.com y IFLA/OCLC Early Career

Merlot; se puede ver una variedad de recursos en Development Fellowship Programme

el Apéndice D (p. 76) . Para ejemplo de un /

producto creado por una biblioteca ver

Learning 2.0 y “Helene Blowers” (Library Journal,
2007). Pese a la multitud de oportunidades disponibles, es escasa la oferta de experiencias de
aprendizaje en secuencia, de basico a avanzado (Park, Tosaka, Maszaros, & Lu, 2010, p.
169). Un articulo sobre programas de desarrollo de personal argumenta que:

Una coleccién de cursos o sesiones de capacitacion ... esta vinculada a la filosoffa de
gestion y/o las competencias fundamentales de la organizacion. Una serie de programas
unicos, no relacionados, no es tan eficaz como una coleccioén coherente de cursos que se
ofrecen regularmente (Giesecke & Lowry, 2002, p. 1).
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Si bien puede ser dificil encontrar la oportunidad de aprendizaje adecuada cuando se la necesita,
el papel del empleador es ayudar al personal a ubicar y aprovechar de los recursos apropiados y

premiar a las personas cuyo aprendizaje continuo contribuye al éxito de la organizacion.

2.2.4 Documentar el progreso del personal
Se debe tener una documentacién coherente de la participacion de cada persona en el
aprendizaje, del reconocimiento del aprendizaje asignando nuevas responsabilidades, y de la

decision de otorgar recompensas y promociones.

Los archivos institucionales de personal debesran contener documentacion de la participacion
del personal en aprendizaje formal, por ejemplo certificados de haber completado cursos y los
créditos de educacion continua (CEUs) asignados por los proveedores (ver Apéndice E, p. 78).
En el caso de aprendizaje en el lugar de trabajo, los expedientes de personal de cada trabajador
deben contener registros de las evaluaciones de necesidades de aprendizaje, intervenciones, y
resultados. Debe motivarse a los trabajadores para que documenten su aprendizaje auto-dirigido
e informal creando un portafolio (Hampe & Lewis, 2013). Si quienes se capacitan presentan
evaluaciones de las actividades de aprendizaje en las que han participado, esos datos
contribuiran a determinar la eficacia global del programa de desarrollo del personal, y seran
evidencia de sus propios logros.

Documentar los esfuerzos para mejorar destrezas y conocimiento deberfa tener un rol en las
decisiones para aumentar las responsabilidades y el salario de las personas (Paster, 2004). Las
directrices sobre la condicién de los bibliotecarios académicos de la American Library Association
establecen que “los bibliotecarios deben ser promovidos de categoria en base a su competencia y
eficiencia profesionales” (ALA, ACRL, 2012). Este principio general puede aplicarse también a
los profesionales de la informacién en otros tipos de organizaciones, y subraya la importancia
de registrar la participacion en educacién continua. En su conjunto, la documentacion de
desarrollo del personal puede ser un valioso aporte a la evaluacion de la eficiencia de la

institucion, la justificacién presupuestaria y la planificacion.

2.2.5 Presupuesto para desarrollo del personal
Un minimo de 0.5% a 1.0% del presupuesto institucional se designa para desarrollo del personal.

La recomendacion de que un minimo de 0.5% a 1.0% del presupuesto institucional sea
designado para desarrollo del personal proviene de las Directrices IFL.A-Unesco para el desarrollo del
servicio de bibliotecas priblicas de 2001. Cuando dicha publicacion fue revisada por Koontz y
Gubbin (2010), se repitié el mismo porcentaje. Es muy dificil obtener datos comparativos.
Maesaroh (2012) encontré que 24 de las 30 bibliotecas académicas de Indonesia estudiadas, que
incluyeron desarrollo del personal en su presupuesto, destinaron menos de 5.0% del
presupuesto al desarrollo de personal, siendo este un intervalo bastante amplio. La directriz
IFLA/UNESCO es ciertamente minima. En un informe anual sobre capacitaciéon en negocios e
industria de Estados Unidos, la cifra citada es un porcentaje de la planilla de sueldos, no del
presupuesto total. Recientemente ha variado de 2.7% en 2010 a 3.6% en 2012; (ASTD, 2013b,
p. 13). Los datos utilizados para obtener estos nimeros son interesantes:
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El gasto directo promedio por empleado fue de $1,195 en 2012... Este es el calculo del
gasto en C&D [capacitacion y desarrollo] de una organizacion comparado con el
numero de empleados. Los rubros incluidos en este monto son salarios del personal de
C&D (incluyendo impuestos y beneficios), costo de los viajes del personal de C&D,
costos administrativos, costos de desarrollo aparte del salario, costos de presentar el
programa (por ej. aulas, infraestructura de la tecnologia de aprendizaje en linea),
actividades contratadas, y rembolso de la inscripcién. No incluye el costo del viaje de
quienes se capacitan ni el tiempo de trabajo perdido mientras se realizan estas
actividades (ASTD, 2013b, p. 10-11).

Ciertamente puede haber gran diferencia en lo que se considera como costo. Es importante
también tomar en consideracion los diversos tipos y tamafios de organizaciones (Miller, 2014).
En el contexto bibliotecario, la descripcion de la Universidad de Arizona sobre qué es lo que se
considera apoyo al desarrollo profesional, se centra en lo que esta a disposicion de los que se
capacitan (bibliotecarios y personal de apoyo), y no sobre la infraestructura del programa de
desarrollo del personal:

Las bibliotecas de la UA tienen un Fondo de desarrollo de personal y viajes para el
personal de apoyo, asi como un Fondo complementario de apoyo a los viajes para
actividades profesionales de los bibliotecarios y personal nombrado. La cantidad de
dinero en estos fondos varia de un afio a otro segun sea la situacion presupuestal, pero
siempre se asigna algo de dinero para la financiacién del desarrollo profesional. Las
directrices del presupuesto de bibliotecas prohiben que se elimine. En 2010-2011, las
asignaciones fueron desde $600 a § 1,400 por empleado. Hay también un fondo por
una sola vez para capacitacion especial o eventos y conferencias importantes que
puedan presentarse (Blakiston, 2011, p. 737).

Otro enfoque es establecer una politica bastante detallada sobre qué gastos de personal seran
cubiertos por la biblioteca. El Kentucky Department of Libraries and Archives (2014) tiene un
ejemplo de politica sobre “Ayuda a la educaciéon” que puede servir de modelo para considerar
qué se debe incluir.

En un estudio de bibliotecas académicas en Inglaterra, el porcentaje del presupuesto de
personal gastado en desarrollo del personal varié entre 0.2% y 2.0%, con una mediana de
1.0% (Yeoh, Straw, & Holebrook, 2004). Un estudio australiano de 2005 encontré que el
rango era del 0.5% al 2.0%, con una mediana de 0.8% (Smith, 2006). Anteriormente, la
American Library Association compilé datos que mostraron que las bibliotecas académicas y
publicas gastaron un promedio de 1.26% de la planilla, entre 0.03% y 10.34%, con una
mediana de 1.0% (Lynch, 2001).

La buena practica exige que se asigne al desarrollo del personal un porcentaje adecuado del
presupuesto de personal de una organizacion. Cémo se define “adecuado” variara segun el
grado de necesidades y circunstancias en una situacion determinada. Dos por ciento del
presupuesto de personal parece ser un minimo razonable en casos en que los gastos de
desarrollo del personal no han sido consistentemente definidos y detallados.
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2.2.6 Tiempo para aprendizaje en horas de trabajo

Cerca del 10% de las horas de trabajo se proporciona para asistir a talleres, conferencias,
capacitacion en servicio y otras actividades educativas, asi como para proyectos de aprendizaje
informal, incluyendo asociaciones profesionales y publicacién de documentos.

Ademas de presupuestar para desarrollo profesional, las bibliotecas deben asignar tiempo para
que el personal se dedique a aprender. Para ver una muestra de politicas sobre tiempo libre y
otras formas de apoyo al desarrollo profesional, compiladas para la Association of Research
Libraries, véase el SPEC Kit 315, que informa que “el total de tiempo libre pagado a los
bibliotecarios es considerable”.

Hay también un apoyo considerable para actividades de investigacién y desarrollo
profesional ... Aunque relativamente pocas bibliotecas asignan dentro de horario de
trabajo un porcentaje de tiempo libre, la mayoria ofrece algunas opciones para tomar
tiempo para actividades de investigacion y desarrollo profesional (Martyniak & Keith,
2009, p. 13).

El SPEC Kit 315 proporciona ejemplos tomados de bibliotecas académicas seleccionadas, de
politicas de apoyo a viajes, licencia y financiamiento para desarrollo profesional, periodos

sabaticos, educacion, as{ como ayuda con la matricula y muchos otros.

Debe permitirse tiempo para el aprendizaje durante las hora de trabajo pagadas. Una encuesta
informal de directores de bibliotecas universitarias en Dinamarca dio como resultado un consenso
de que cerca del 10% de las horas de trabajo era asignado a desarrollo profesional (G. Larsen,
comunicacién personal, 29 de octubre, 2004). El ministerio de educacién y cultura de Finlandia
recomienda que por lo menos “6 dias por persona/afio” se dedique a la educacién continua de los
bibliotecatios; la participacion real fue en promedio de 3.83 dias (Kummala-Mustonen, 2012, p.
17). En el caso de una muestra de miembros de la American Library Association, el tiempo
promedio dedicado a la educaciéon continua formal fue de 20 horas, ademas de 60 horas en
aprendizaje informal, auto-dirigido (Varlejs, 1999). En un estudio de bibliotecarios referencistas
canadienses, Auster and Chan (2004) encontraron que los sujetos “pasaron cerca de tres dias al
afio dedicados a actividades de desarrollo profesional formal y cerca de treinta y un dias al afio

en actividades informales de desarrollo profesional. L.a University of Arizona Libraries permite:

...hasta 24 dfas profesionales al afio tanto para los bibliotecarios académicos como
para el personal de apoyo. Ese tiempo puede ser utilizado para asistir a conferencias y
otras actividades de desarrollo, asi como para contribuir a la profesién escribiendo

articulos, presentandolos, y sirviendo en comités regionales o nacionales (Blakiston,
2011, p. 737).

LLa National Library Board-Singapore, que administra un sistema de 25 bibliotecas publicas, asi

como la biblioteca nacional y archivo, exige al personal que participe en 60 horas de aprendizaje
al afio (Yeo, Muhtu, & Kailani, 2013).
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La discrepancia en estos nimeros puede ser atribuida en parte a la variedad de definiciones de
actividades de desarrollo profesional. El fragmento anterior tomado de Blakinson muestra que
las contribuciones a las asociaciones profesionales y publicaciones hechas por el personal
requieren tiempo, pero proporcionan un valioso aprendizaje. La diferencia numérica puede
también indicar reconocimiento de que hay mas que aprender y nuevas formas de conducir el
aprendizaje. Saliendo del campo de la bibliotecologia, los datos de 2012 de la American Society
for Training and Development muestran que el nimero de horas promedio fue 30.3, lo que fue
considerado por los investigadores como inferior al tiempo real invertido, quizas porque:

El uso creciente de capacitacion dirigida por un instructor no tradicional, como ser e-
aprendizaje, tecnologia movil, y aprendizaje informal, que son herramientas de
capacitacion extremadamente valiosas, pero pueden presentar un desafio al tratar de
llevar la cuenta ... Las organizaciones BEST siguen liderando el grupo en cuanto a
numero de horas utilizadas por empleado, con un promedio de 57.7 horas por

empleado, lo que es una cifra récord. Representa casi 1.5 semanas de capacitacion por
empleado (ASTD, 2013b, p. 12).

En su sitio web, el Chartered Quality Institute sugiere 25 horas de desarrollo profesional

continuo, aunque la base para usar este numero en particular no es clara:

No hay reglas sobre cuanto DPC debera usted completar cada afio, y debe saber que
éste es un sistema basado en necesidades, no un sistema basado en horas o puntaje. Sin
embargo, su plan de DPC debe reflejar el aprendizaje que usted necesita para mantener
su competencia profesional. Los aspectos mas importantes de su DPC son los
resultados logrados en sus actividades de aprendizaje, no la cantidad de tiempo o tipo de
actividades que realice. Los resultados que usted logre deben ser proporcionales a las
necesidades de su empleador o de sus clientes. Como guia, un profesional activo de
calidad debera pensar en invertir por lo menos 25 horas al afio en DPC y tendra
probablemente tres o cuatro objetivos de aprendizaje claves. (CQI, 2014).

Aunque 25 horas parece relativamente poco, la directriz puede referirse unicamente al desarrollo
profesional formal. Tiene sentido enfatizar resultado sobre tiempo utilizado. Fundamentalmente,
es importante que los empleadores den a sus empleados tiempo libre pagado para asistir a
conferencias y talleres pertinentes a sus trabajos, y también permitir que parte de su horario de
trabajo sea empleado en aprendizaje-en-el-puesto. Puede ser necesario asignar a los profesionales
diez por ciento de las horas de trabajo como minimo. Los empleados deben ser incentivados
ademas para que aprendan empleando su propio tiempo.

2.2.7 Evaluacion del programa de desarrollo del personal
Se requiere una evaluacién periddica del programa de desarrollo del personal.

Para cada uno de los miembros del personal, la evaluacion completa el ciclo de identificacion de
las necesidades, determinacion de los objetivos, disefio de la intervencion, y actividades de
aprendizaje. La evaluacién es la base para el siguiente plan de aprendizaje, estableciendo nuevos
objetivo en funcién de la medida en la que los anteriores se lograron. Para los administradores,
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compilar evaluaciones es una manera de medir el éxito de todo el programa de desarrollo del
personal y de utilizar los resultados para la planificacion. La evaluacion puede ayudar también a
que una instituciéon decida entre diversas maneras de satisfacer las necesidades de aprendizaje del
personal mediante un examen de los costos en relacién con los beneficios (Massis, 2003;
Bridgland, 2001). Los administradores de desarrollo del personal deben pedir el comentario
critico de los empleados, no sélo sobre las actividades de aprendizaje especificas (tanto internas
como externas), pero por lo menos deberan también conducir evaluaciones peridédicas para
determinar el efecto que el programa total ha tenido sobre el rendimiento y la practica. Todaro
(2001, 2013) sugiere que hagamos el siguiente tipo de preguntas:

¢ :Son adecuadas las politicas y fondos que apoyan el aprendizaje?
e  Hay una persona responsable en ultima instancia del programa?

e Hay evaluaciones anuales de las necesidades y revisiones del plan de

desarrollo?
e .Es que el ambiente de trabajo apoya el aprendizaje?

e Estd logrando el programa los resultados previstos?

Los resultados de la evaluacion deberan ser utilizados para mejorar los esfuerzos futuros y
deben ser incluidos en la evaluacion de necesidades. Tratamiento adicional de la evaluacion se
puede encontrar en el capitulo 5.

2.3 Resumen

En resumen, la buena practica de los empleadores exige compromiso y liderazgo de parte de la
administracion y de los funcionarios designados al desarrollo del personal, con experiencia en
educacion continua de adultos; politicas y procedimientos de personal eficientes; asignacion de
un presupuesto adecuado y de tiempo para el aprendizaje del personal; y un programa
multifacético de alta calidad, que proporcione capacitacion y oportunidades de aprendizaje. (ver
también el capitulo 5 sobre proveedores).
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Capitulo 3 — Asociaciones profesionales, consorcios, agencias
gubernamentales y otros organismos responsables del desarrollo de
bibliotecas

3.1 Principio

En su interés por el progreso de la profesion, las asociaciones profesionales y otras
organizaciones son proveedoras activas, promotoras/defensoras y arbitros de la calidad
del desarrollo profesional continuo.

3.1.1 Baselogica

Las asociaciones profesionales pueden lograr consenso sobre calidad, contribuyendo a la
adopcién de directrices y sistemas tales como programas de evaluacion de proveedores y de
reconocimiento de los logros de sus miembros en desarrollo profesional; los organismos
gubernamentales  podrian  ser responsables de administrar los  programas de
certificacién/reconocimiento de licencias profesionales.

3.2  Buena practica

Las asociaciones/organizaciones promueven la educacion continua de calidad para la profesion.
Ademas de seguir buenas practicas en su papel de proveedores de actividades y eventos
educativos (ver capitulo 5 mas adelante), éstas pueden asumir responsabilidades como las que se
tratan en las secciones 3.2.1 a 3.2.6.

3.2.1 Directrices y reconocimiento
Las asociaciones/organizaciones deben desarrollar directrices, sistemas de reconocimiento,
procesos de certificacién/reconocimiento de licencias profesionales.

Las organizaciones pueden ayudar a sus miembros a mejorar el desarrollo profesional continuo
mediante la identificacién de buenas practicas y publicando directrices. Algunas asociaciones
profesionales ofrecen programas de certificacion como medio de promocién y reconocimiento
de la participacion en educacién continua (ALA-APA, 2014; Broady-Preston & Cossham, 2011;
Varlejs, 2002). Otros ejemplos de sistemas de reconocimiento formales son los que ofrecen la
Australian Library and Information Association, la Medical Library Association’s Academy e
Health Information Professionals (ALIA, 2015; MLLA-AHIP, 2014), y el programa de inscripcién
en el Chartered Institute of Library and Information Professionals (CILIP, 2014).

Directrices para mejorar la calidad de la educacion continua han sido desarrolladas por otras
profesiones, por organismos gubernamentales y por instituciones de educacion superior.
Algunas de ellas se han listado en el Apéndice B (p. 72). Cuanto mayor sea la responsabilidad
que se exige a la profesion, mayor sera la atencioén que se debe poner para garantizar la calidad
(Houle, 1980). Cuando la reputacién de una profesion esta en juego, las certificaciones y el
rendimiento de los profesionales se convierten en una preocupacion. Una serie de
proposiciones éticas de las asociaciones profesionales de bibliotecarios de paises en todo el
mundo incluyen enunciados como: Los bibliotecarios y otros trabajadores en informacién
luchan por la excelencia en la profesion, manteniendo y mejorando su conocimiento y sus
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destrezas. Se orientan hacia los mas altos niveles de calidad del servicio y de esa manera
promueven positivamente la reputacion de la profesion (IFLA, 2012a). Estos enunciados
implican un partenariado en este esfuerzo entre la asociaciéon y los individuos.

322 Necesidades de aprendizaje
Las asociaciones/organizaciones deben identificar los tépicos y necesidades de aprendizaje a
los que se debe dirigir la organizacion.

Asi como trabajadores y empleadores pueden tener perspectivas diferentes en relacion a las
necesidades de aprendizaje, las asociaciones profesionales, agencias gubernamentales y otras
organizaciones pueden tener su propio punto de vista sobre aspectos del entorno total de la
informacién, que tienen implicaciones para la educacion. Por ejemplo, el programa
Fortalecimiento de Asociaciones Bibliotecarias, de la IFLLA, trabaja con grupos profesionales en
paises que desean mejorar su eficiencia:

Las actividades del programa incluyen capacitacion y tutoria que ayudan a las
asociaciones a formar partenariados, fortalecer la administracion y los servicios
a los miembros, y llegar a ser mejores promotores/defensores de la comunidad
bibliotecaria. LLa capacitacion y las actividades se adaptan a los objetivos de las
asociaciones de bibliotecarios y a las diversas condiciones culturales, politicas,
tecnoldgicas y sociales. El programa incluye:

e Un paquete de capacitacion y estudio de casos sobre el desarrollo de

asociaciones de bibliotecarios;
e Tutorfa y consejos sobre coémo formar partenariados;
o Actividades entre asociaciones;

e Talleres en cascada e intercambio de informacidn;

e Una plataforma en linea para aprendizaje interactivo y materiales;
e Evaluacién del impacto (IFLA, 2012b).

Un estudio canadiense sobre “deficiencias en capacitacion” finaliza con las siguientes
recomendaciones dirigida a las asociaciones profesionales:

... las asociaciones pueden asumir un papel de lideres, ofreciendo oportunidades de
educacion a distancia que consideren primordialmente la accesibilidad. Las asociaciones
que proporcionan desarrollo profesional deben establecer medios de comunicacion
formal entre ellas, para obtener una mejor comprension en sus respectivas areas de
enfoque y para evitar la duplicacién en la oferta de cursos. Las asociaciones
bibliotecarias canadienses podrian revisar también modelos para la auto-evaluacion de
las necesidad de desarrollo profesional, asi como estructuras formales para dar
reconocimiento a los miembros que cumplan con los requisitos del esquema de la
asociacion. También pueden desempenar un papel facilitando discusiones profesionales
(por ejemplo, para promover interacciones educador-empleador), asi como facilitando la
compilacion y difusion de la informacion al sector bibliotecario sobre las deficiencias de
destrezas identificadas mediante investigacion (De Long & Sivak, 2010, p. 349).
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3.2.3 Coordinacion de esfuerzos

Las asociaciones/organizaciones deberan coordinar los esfuerzos en educacion continua en su
area de conocimiento y/o region geografica y promover la colaboracion para suministrarla,
incluyendo proyectos para capacitar al capacitador.

Las asociaciones y otros grupos pueden trabajar juntos para proporcionar eventos educativos
(Yokote, Homan, & Shipman, 2012). La colaboracién internacional puede tener un mayor
impacto debido al esfuerzo combinado y cobertura mas amplia, especialmente cuando el foco
son los asuntos regionales que afectan a una gran porcién de la profesion (IFLA, BSLA, 2014).
Un repositorio de objetos de aprendizaje, y programas tales como desarrollo de liderazgo y
capacitacion del capacitador pueden ser mas factibles como proyectos conjuntos (Bacic, 2012;
Chaudhry, 2007; Lyon, Dunn, & Sinn, 2011). La colaboracién tiene la ventaja de compartir
costos y talentos, al mismo tiempo que aplica diferentes perspectivas a los problemas (Al-Suqri,
Saleem & Gharieb, 2012; Khoo, C., Singh, D., & Chaudhry, 2006; Kigongo-Bukenya &
Musoke, 2011; Ocholla, 2008). Un programa apoyado por el Soros Open Society Institute de
1999 a 2006 establecié una red de centros de capacitacion en 23 paises que “ha sido eficaz para
elevar los niveles de competencia profesional entre los especialistas de bibliotecologia e
informacién” (Robinson & Glosiene, 2007).

324 Difusion de Ia informacion

Las asociaciones/organizaciones deben difundir entre sus miembros informacién oportuna y
acertada sobre oportunidades de aprendizaje.

Proporcionar informacién sobre eventos y recursos de aprendizaje de educacion continua a
todos los que pudieran beneficiarse requiere planificacion, un enfoque coordinado, y un uso
inteligente de los medios y la tecnologfa. El sitio web de la IFLA, los listservs, boletines
electrénicos, blogs y otras redes, son medios valiosos de comunicacién que tienen el potencial
de llegar globalmente a una amplia franja de la profesion, pero probablemente no son tan
conocidos como deberian ser. Las asociaciones e instituciones miembros de la IFLA deberfan
asumir una mayor responsabilidad en transferir informacién de los miembros nacionales a los
internacionales, y viceversa. El ideal serfa que la sede de la IFLLA actie como un centro de
coordinacion y calendario central de las ofertas a través del mundo. Para asegurar la
accesibilidad, este servicio podria ser automatizado, y su uso puede promoverse a través de las
redes sociales de la IFLA que ya estan en actividad. Compilaciones anuales de los recursos
educativos, como aquellos que eran publicados en On/ine hace unos afios (Keiser, 2012),
podrian ser incluidos en el centro de coordinacion. También se incluirfan enlaces a los listados
de cursos de las asociaciones profesionales, como los de la Medical Library Association (2014).
Un buen ejemplo de un portal regional de educacion continua es el que mantiene la North
Carolina State Library (2014).

3.2.5 Patrocinio de recursos de aprendizaje

Las asociaciones/organizaciones deben patrocinar recursos como ser publicaciones,
comunicacion electrénica y objetos de aprendizaje que informan y educan.

La IFLA y otras asociaciones nacionales e internacionales producen seminarios, conferencias,
publicaciones, y otros recursos educativos de utilidad general. Inclusive las secciones locales
podrian contribuir materiales para la comunidad en general. Por ejemplo, la seccion de Los
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Angeles de la American Society for Information Science and Technology ofrece sus programas
grabados en video, en su sitio web, o en boletines para los miembros que no hayan podido asistir
a un evento o quieran comprobar algo. (Buchanan, 2011). Algunas de las grabaciones podrian ser
de interés para profesionales que no son miembros de la seccion.

La globalizacién de la profesion se ve reflejada en la participacién de asociaciones como la
Arabian Gulf Chapter de la Special Libraries Association en el grupo de organizaciones e
industrias de la informacién de importancia para la educacién continua de los catalogadores en
Arabia Saudita (Khurshid, 2006). Como lo demuestra el programa Fortalecimiento de
Asociaciones Bibliotecarias (IFLA, 2012b), la divulgacién y consulta puede ayudar a desarrollar
actividades y materiales pertinentes para comunidades especificas. Las diferencias culturales y
lingtifsticas deben ser respetadas en el disefio y presentacion del desarrollo profesional a través
de fronteras. Se necesita mas traduccion, adaptacion, y modificacién para uso local (Robinson
& Glosiene, 2007).

32.6 Promocion/defensa y politicas
Las asociaciones/organizaciones deben recomendar politicas y reglamentos que aseguten al
personal de bibliotecas/informacién el acceso a la educacién continua.

Las organizaciones profesionales, gubernamentales, e inclusive comerciales, otorgan ayuda
financiera pata asegurar que los profesionales en biblioteca/informacién patticipen en educacion
continua, tanto como proveedores como consumidores. Por ejemplo, el Institute of Museum
and Library Services del gobierno de USA administra un programa de subvenciones que incluye
dinero para que el personal de Native American Library Services asista o haga presentaciones en
eventos de educacion continua (IMLS, 2014). La IFLA es una de las asociaciones profesionales
que otorga fondos para que algunas personas participen en su congreso anual. Otro ejemplo es
Washington State Library, que ofrece fondos paralelos para que personal que lo requiera pague
por asistir a conferencias o talleres seleccionados (Fenton, 2009).

Las asociaciones y consorcios que emplean consultores o coordinadores responsables del
desarrollo profesional proporcionan un mensaje solido sobre su valor e importancia. Como
minimo, deberia haber un comité permanente encargado de establecer politicas, defensa y
promocioén (Bolt, 2004).

Un area en la que organizaciones profesionales, gobiernos y otros interesados en el desarrollo
debetfan hacer mayores esfuerzo de defensa/promocioén, es en proporcionar més energia y
ancho de banda para bibliotecas en aquellas partes del mundo donde faltan. Tener acceso al e-
aprendizaje permitiria que el personal participe (Anasi & Ali, 2014).

3.3 Resumen

En resumen, la buena practica para asociaciones profesionales, organismos gubernamentales y
otros interesados en el desarrollo de bibliotecas empieza con el reconocimiento de la
importancia del desarrollo profesional continuo para la eficiencia del personal de biblioteca/
informacion, lo que a su vez permite buenos servicios de informacioén. La buena practica
garantiza la disponibilidad de recursos y estrategias que permitan alta calidad y que haya
incentivos para que los bibliotecarios se dediquen al aprendizaje continuo.
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Capitulo 4 — Programas que otorgan titulos en
Bibliotecologia/Ciencia de la informacion (LIS)

4.1  Principio

Los educadotes en bibliotecologia/informacion (LIS) motivan a sus estudiantes para que
continden aprendiendo después de graduarse y son, ellos mismos, estudiantes vitalicios.
Conducen y difunden investigaciones sobre educacién continua y desarrollo del personal,
actian como instructores/ presentadores en sus areas de especializacion, y asesoran sobre
politicas. Los programas académicos de LIS pueden ofrecer también a la profesion
oportunidades de educacién continua especializada.

4.11 Base Iogica

Los comportamientos y actitudes se forman durante la educacion profesional previa al trabajo;
se requiere investigacion que proporcione evidencia del efecto del desarrollo profesional
continuo de alta calidad sobre las mejoras en los servicios.

4.2 Buena practica

El personal académico modela su excelencia profesional mediante la continuacién de su
propio aprendizaje, haciendo investigacion, y actuando como asesores de asociaciones de
bibliotecas/informacién, organismos gubernamentales y otras organizaciones. Ellos impulsan
los objetivos y la calidad del desarrollo profesional continuo tal como se menciona en
4212424

4.2.1 Motivar a los estudiantes mientras se practica la educacion continua
Los educadores en LIS convencen a sus alumnos de la absoluta necesidad de mantenerse al
dia respecto a los cambios en la tecnologia y la sociedad que afectan los servicios de

biblioteca/informacion, a la vez que mantienen su calidad de expertos.

Los académicos se preocupan de manera general de que la profesién mejore, y reconocen que la
educacién previa al trabajo no garantiza tener una fuerza laboral competente si los que se
gradian no siguen aprendiendo. Las normas de acreditacion de la American Library Association,
Standards for Accreditation of Master’s Programs in Library and Information Studies, exigen tanto a los
profesores como a los estudiantes, que se comprometan con su propio desarrollo profesional
continuo (ALA, 2008). Este tipo de compromiso se demuestra en un articulo de educadores de
Africa del Sur que propone reclutar cincuenta administradores de biblioteca de Africa para que
obtengan sus diplomas de maestria:

También estamos convencidos de que el beneficio directo de esta iniciativa sera que
quienes se gradien de este programa tendran en gran medida la posesion del desarrollo
futuro de sus propias destrezas y la capacidad de crear su propio conocimiento,
permitiéndoles estar al dfa con los cambios constantes en desarrollos tecnologicos y
capacitar a los nuevos profesionales reclutados (Britz, Lor, & Bothma, 2007, p. 104).

La Association for Library and Information Science Education (ALISE) introdujo un taller de
medio dfa en su conferencia annual de 2008/2009 con el titulo de “ALISE Academy.” Su
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finalidad era tener “un enfoque de desarrollo profesional constante incorporado en la estructura
de la asociaciéon” (Hahn & Lester, 2012, p. 82). Ademas de asistir a ALISE, los académicos de
LIS participan en una variedad de otras asociaciones que son pertinentes a sus areas de
ensefanza e investigacion, y eso los ayuda a mantenerse al dia y contar con redes personales de
aprendizaje.

Un buen modelo de desarrollo de académicos en otros lugares ha sido propuesto por Chaudhry
(2007), quien describe un plan para reunir objetos de aprendizaje que pueden ser compartidos
por los académicos de programas LIS, y menciona conferencias y otros esfuerzos para cooperar:

Talleres conducidos conjuntamente por un par de universidades en el sudeste de Asia
demostraron buen potencial en este aspecto. Fueron considerados rentables y, al mismo
tiempo, proporcionaron oportunidades para explorar otras formas de cooperacion entre
programas de LIS (Chaudhry, 2007, p. 30).

4.2.2 Conduciry difundir investigacion

Los educadores familiarizan a sus estudiantes y profesionales con la investigacion sobre, y la
buena practica en, el aprendizaje continuo y desarrollo del personal; investigan éxitos, fracasos,
e impactos de largo alcance; identifican carencias en el acceso de la profesion a la educacion

continua.

Algunos académicos en LIS han efectuado investigaciéon sobre educacioén continua y desarrollo
del personal y han trabajado para elevar la calidad, pero son pocos los que han hecho de esta
area su especialidad. Si bien hay poca investigacion dedicada especificamente al desarrollo
profesional en el campo de biblioteca/ciencia de la informacién, se puede aprovechar la
investigacion sobre educacion profesional continua en otras disciplinas para identificar
principios basicos y buenas practicas, que muy probablemente se aplican también al area de
biblioteca/informacion. Sin embargo, es importante demostrar que esta suposicion es
efectivamente verdadera, y hacer que los empleadores y proveedores de educaciéon continua
conozcan la evidencia.

Para una visién de conjunto de la evolucién de la doctrina y la practica, una buena fuente son
las actas de los congresos mundiales sobre educacién continua de las profesiones en biblioteca
y ciencia de la informacién, publicadas para CPDWL y sus predecesores por K.G. Saur desde
1985, y por la IFLLA desde 1993. La lista de los libros figura en el Apéndice F (p. 79).

4.2.3 Alentar Ia participacion de las escuelas de LIS en Ia educacion continua

El personal académico puede alentar los esfuerzos de los programas universitarios de LIS
para que proporcionen educacién continua y certificados de posgrado cuando se necesiten
y cuando su universidad los respalde.

La presion de la profesion sobre los programas académicos para que ofrezcan educacion
continua puede no ser efectiva si no se tiene el apoyo del sector académico desde dentro.
Cuando se puede lograr apoyo, una oferta valiosa e innovadora puede resultar en una

contribucion significativa. Existen ejemplos de escuelas de bibliotecologia/ciencias de la
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information como proveedores de educacion continua, pero pocas escuelas lo han hecho de
manera regular. Su nimero en Norteamérica ha disminuido en la tltima década, aunque la
asistencia total ha aumentado, debido probablemente a que hay mas ofertas en linea con mas
alumnos matriculados (ALISE, 2012).

En algunos casos, las escuelas/departamentos de LIS pueden emprender operaciones
considerables que sobrepasan la educaciéon de nivel inicial, incluyendo programas de
certificacion en el 6° afio y cursos de posgrado que otorgan créditos (ALISE, 2012;
Schniederjurgen, 2007). Una escuela en Estados Unidos ofrece una conferencia virtual anual
dirigida a una audiencia global (San Jose State University, 2014). La participacion es gratuita y
se mantiene un archivo de las sesiones. Las grabaciones de las sesiones de la 2014 Library
Worldwide Virtual Conference estan en el sitio web de la conferencia.

Ademas de participar en los programas de su propia institucion, el personal académico de
LIS de todo el mundo se presenta en conferencias y talleres, y de esa manera comparte su
experiencia con otros en el area (por ej., Gbaje, 2013; Woolls, 2009).

424 Asesorar a ofganismos profesionales y gubernamentales

El personal académico asesora a organismos profesionales y gubernamentales sobre las
necesidades y practicas en educaciéon continua.

El ejemplo clasico de educador en bibliotecologia que asesora al gobierno sobre educacion
continua para la profesion es el informe de Elizabeth Stone parala US National Commission
on Libraries and Information Science (Stone, 1974), que condujo a la creacién de la
Continuing Library Education Network and Exchange (CLENE). En 1984 CLENE se
convirtié en una mesa redonda de la American Library Association, y cambi6 su nombre a
Learning Round Table en 2009. Gracias al liderazgo de Stone, 1a IFLLA creé en 1986 a su
pariente, Continuing Professional Education Round Table (CPERT); ésta pasé a ser la seccion
CPDWL en 2002. La preocupacion permanente de CLENE por la calidad, se plasmé en las
Guidelines for Quality in Continuing Education for Information, Library and Media Personnel (ALA, 1988),
y CPDWL promulgé sus Continning Professional Development: Principles and Best Practices en 2000.
Ambos proyectos fueron dirigidos por educadores de LIS.

Recientemente, la educadora en bibliotecologia Gilllian Hallam ha conducido investigaciones sobre
cuestiones de personal bibliotecario para la Australian Library and Information Association y el

gobierno de Queensland, y una parte sustancial del informe del primer proyecto fue dedicado al
desarrollo del personal (Hallam, 2009, 2010).

4.3 Resumen

En resumen, la buena practica involucra en el desarrollo profesional continuo a educadores de
LIS y programas graduados, como investigadores, promotores, consultores y participantes en
la provisién de educacion continua.
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Capitulo 5 — Todos los proveedores

5.1 Principio
Los proveedores de actividades, programas o productos de aprendizaje continuo siguen
buenas practicas para el disefio, implementacion y evaluacion.

5.1.1 Base Iogica

Los empleadores, asociaciones profesionales, organismos gubernamentales u otros; la industria
de la informacion; instituciones de educacién superior; y empresarios que ofrecen educacion
continua, tienen especial interés y responsabilidad por el resultado exitoso de quienes se
capacitan, sus instituciones y el publico al que sirven.

5.2  Buena practica

Ya sea que se trate de un evento aislado o de un programa de desarrollo del personal de una
institucion, e independientemente de que la presentacion se realice de manera presencial o
electrénica, el proveedor sigue principios de disefio instruccional y de teorfa del aprendizaje de
adultos. Los aspectos que son claves para tener programas eficientes se discuten en 5.2.1 a 5.2.7.

5.2.1 Liderazgo experto y comprometido
El proveedor se asegura de que haya evidencia de liderazgo experto y comprometido.

Como se menciondé en 2.2.1, para garantizar que la educacién continua sea de alta calidad, es
necesario confiar el programa de una organizacién a individuos con credenciales para
conducitlo, ya sea que ellos mismos lo proporcionen a la vez que lo administran, o que sean en
principio administradores y que delegen a otros las funciones especificas de proveedor. La
mayoria de bibliotecas, asociaciones profesionales, agencias gubernamentales, escuelas de LIS, y
vendedores aceptan cierto grado de responsabilidad en la capacitacion y desarrollo, pero puede
faltar conocimiento experto interno en educacién de adultos. Como se muestra en el Apéndice
C (p. 74), las credenciales necesarias para los proveedores son conocidas y pueden ser
adquiridas. La Association for Talent Development (antes ASTD) es un ejemplo de un recurso
para quienes buscan convertirse en proveedores de educacién continua, tanto mediante sus
publicaciones como en linea, asi como con oportunidades de aprendizaje presencial; ver su
programa certificado de aprendizaje y desempefio profesional (ATD, 2014b). La International
Association for Continuing Education and Training (IACET, 2014) certifica a proveedores y
también ofrece talleres en linea.

En situaciones en las que el planeamiento de conferencias, capacitacion y otras tareas
educativas rota, o esta principalmente a cargo de un comité, la sede de la organizacién debe
proporcionar orientacién experimentada. El punto importante es que la responsabilidad de la
supervision reside en el administrador, quien tiene la autoridad y recursos para garantizar que la
calidad sea un objetivo constante.

5.2.2 Disefio instruccional
El proveedor se asegura de que haya evidencia de disefio instruccional basado en la evaluacion de
necesidades y de objetivos de aprendizaje SMART [eSpecificos, Medibles, orientados a la Accion,

Realistas, sujetos al Tiempo]
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La necesidad de una actividad en particular, o de un objeto de aprendizaje, se puede identificar
mediante cualquiera de las formas mencionadas en 1.2.1, 1.2.2, y 2.2.2. El factor crucial de
calidad es que la necesidad tiene que ser real y adecuadamente comprendida por el proveedor,
estar basada en evidencia y contextualizada en relacién con el o los estudiantes potenciales. Por
ejemplo, una encuesta de profesionales de catalogacion y metadatos revel6 que la oferta de
educacion continua no se adecuaba a las necesidades actuales y por lo tanto no podia tener
éxito (Park, Tosaka, Maszaros, & Lu, 2010). El desarrollo profesional de calidad se construye
sobre las bases de la adecuada evaluacion de necesidad de quienes aprenden (Queeney, 1995).

Una vez que las necesidades de aprendizaje y la audiencia han sido claramente definidas, se
pueden formular los objetivos. Una férmula mnemonica util para determinar los objetivos de
aprendizaje es SMART: eSpecificos, Medibles, orientados a la Acciéon (lo que podra hacer el que
aprende), Realistas (razonables, alcanzables), y sujetos al Tiempo (cuando se lograran). “Meta”
se intercambia a veces con “objetivo” (Reed, Schifferdecker, & Turco, 2012). Una meta, sin
embargo, es lo que uno espera alcanzar idealmente, o que se esfuerza por alcanzar logrando
objetivos — realisticamente, es posible que la meta no se logre alcanzar.

Los objetivos SMART recuerdan al planificador que debe centrarse en aquello que se ha
demostrado que quienes aprenden podran lograr como resultado de la capacitacion. Por
supuesto que es util establecer también objetivos instruccionales, asi como definir los resultados
deseados por la empresa organizadora. Es importante, sin embargo, centrarse en quienes
aprenden, y no en los instructores.

Un disefo instruccional que empieza con la

evaluacion de necesidades de aprendizaje y se apoya Ejemplos de buena practica de un

en objetivos seleccionados para poder identificar proveedor, de la Observation Checklist.

necesidades, tiene el potencial para conducir a un - Proporciona oportunidades para
aprendizaje exitoso. Los buenos resultados seran que los participantes expresen
favorecidos cuando tomamos pasos como los perspectivas personales (por ¢j.

mencionados en la Observation Checklist for High-Quality experiencias, ideas sobre

) o conceptos);
Professional Development Training(Noonan, Langham, &
Gaumer Erickson, 2013); ver Apéndice G (p.81). La e Detalla actividades de
lista empieza con sugerencias para preparar personal en seguimiento que exigen que los
capacitacion conectando la formacién con su contexto. participantes apliquen su
La lista enfatiza el valor de la interaccion, la practica, la aprendizaje a un nuevo
reflexion y el seguimiento. \ €Ntorno o contexto.

N

5.2.3 Actividades de aprendizaje

El proveedor se asegura de que haya evidencia de actividades de aprendizaje apropiadas,
basadas en aprendizaje previo y que incluyen practica activa, interaccion de los
participantes y seguimiento del progreso.

Una preocupacion central del disefo instruccional es, por supuesto, la eleccion de actividades

que cerraran el circulo entre la evaluacién de necesidades y los resultados. Hay una vasta
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literatura sobre el aprendizaje y los adultos, incluyendo desarrollo profesional continuo. Malcolm
Knowles promovié el término “andragogia” como una manera de diferenciar a los adultos de los
nifios en la empresa de ensefianza-aprendizaje, y extrajo implicaciones practicas para el disefio
instruccional (Knowles, 1985). Se puede encontrar con facilidad una amplia gama de métodos y
técnicas de capacitacion; ver por ejemplo Allan (2003), o Galbraith (1998). Stolovitch y Keops
(2002) dan sugerencias sobre cémo relacionar las técnicas con las situaciones instructor/alumno.
Como una introduccién a la planificacion de una sesiéon de capacitacion, ellos enfatizan cuatro
principios:

1. Loa estudiantes adultos deben participar en, y contribuir a, su propio aprendizaje;

2. Los estudiantes adultos deben visualizar como poder aplicar inmediatamente
y con credibilidad lo que han aprendido;

3. Los estudiantes adultos ven qué es lo que les conviene de lo que estan aprendiendo y
entonces abren su mente a ello;

4. Los estudiantes adultos no son recipientes vacios. Aprenden mejor cuando el
contenido y las actividades del aprendizaje se integran con lo que ya saben y estan
dirigidas al nivel correcto (Stolovitch and Keops, 2002, p. 59).

Es importante involucrar a los estudiantes, especialmente cuando el objetivo es lograr cambios
en el conocimiento, destrezas y actitudes. Toda una serie de técnicas activas han sido incluidas
bajo el concepto de aprendizaje experiencial por Firman y Sibthorp (2013). “Aprendizaje
activo” es otro término utilizado para describir métodos de ensefianza que exigen participacion
y no sélo presencia pasiva (ver Glosario, p. 51).

5.2.4 Instructores con credenciales
El proveedor se asegura de que haya evidencia de que los instructores poseen capacidad para
la ensefianza, conocimiento experto y sensibilidad hacia los estudiantes.

El proveedor que es responsable de supervisar la educacion continua o el desarrollo del personal
no es necesariamente el mismo individuo que proporciona la instrucciéon. El proveedor puede
elegir delegar el disefio y/o la presentacion. Idealmente, el proposito es encontrar facilitadores y
profesores de adultos exitosos, que tienen ademas conocimiento sobre el contenido. Los
proveedores experimentados de educacion continua y desarrollo del personal saben que no es
suficiente el conocimiento de la materia (Piggott, 2005; SLA, 2014). Las cualidades personales
pueden ser importantes, especialmente si entre los probables participantes de un programa
educativo o moédulo de aprendizaje hay miembros de culturas diferentes a la del instructor. Un
presentador debe estar dispuesto a adaptarse a las diferencias en cultura que afecten la
comunicacién (Boyd, 2012; Meyer, 2014). De igual modo, es importante tener en cuenta la
diversidad de estilos de aprendizaje, la capacidad, y el lenguaje.

Se puede encontrar ayuda para los presentadores principiantes a través de asociaciones
profesionales y sistemas de bibliotecas grandes que ofrecen regularmente talleres para capacitar
al capacitador (Allan, 2003; Reed & Signorelli, 2011). Las bibliotecas pueden colaborar con, y
aprender de, los especialistas en recursos humanos en la institucién matriz o instituciones
asociadas (Leong, 2014; Russell, et al, 2003).
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Se pueden encontrar consejos practicos sobre coémo seleccionar capacitadores y presentadores
adecuados tanto internamente como fuera de la organizaciéon en una seccion del libro sobre
desarrollo del personal editado por Avery, Dahlin, & Carver (2001). Nilson (2003) tiene un
capitulo sobre “Cémo administrar a los de fuera” con informacién detallada para tratar con

vendedores, consultores y sistema de aprendizaje en linea.

5.2.5 Gestion efectiva
El proveedor se asegura de que haya evidencia de gestioén efectiva que garantice la difusién de la
informacién sobre las oportunidades de aprendizaje; que haya disponibilidad de locales,

tecnologia y materiales adecuados; y que la participacion en el aprendizaje quede documentada.

El proveedor (o administrador/coordinador a cargo) tiene tres responsabilidades
administrativas adicionales.

(1) Debe difundirse a los participantes potenciales, en el momento preciso, informacion
correcta sobre las oportunidades de aprendizaje:

e los objetivos o resultados esperados;

e los pretrequisitos necesarios de conocimientos/destrezas;

® acceso a, y capacidad para, utilizar la informacién y la tecnologfa de comunicacion
necesarias;

e cl tiempo que debe dedicarse;

o las credenciales del proveedot/instructor;

e ¢l proceso de matricula y costo.

Algunas asociaciones profesiones, como la American Society for Information Science and
Technology (ASIS&T, 2014) que produce el International Calendar of Information Science Conferences,
ofrecen centros de distribucion. Otro ejemplo es el sitio web y calendario de eventos Find
Training de WebJunction (2014 ¢, d). Listas de discusion electrénicas y otras redes sociales
difunden bien la informacién sobre educacion continua y otros recursos de interés para sus
usuarios. Los proveedores deberfan hacer un mayor esfuerzo para llegar mas alla de sus clientes
locales y anunciar sus ofertas en linea (Majid, 2004). Por otro lado, el personal de bibliotecas que
trabaja donde el acceso a internet es inadecuado, debe tener acceso alternativo para mantenerse
informado, quizas a través de boletines locales impresos o mensajerfa para equipos moviles. La
participacion en consorcios y un aumento en colaboracién deberia incrementar el conocimiento
de recursos (Ashcroft & Watts, 2005). Un ejemplo de colaboracién lo proporciona Song (2005),
quien describe un portal de aprendizaje ofrecido por la Association of Research on Information
Literacy de Beijing, que junta los recursos de quince bibliotecas universitarias de la ciudad.

(2) Se debe garantizar un buen entorno y apoyo para el aprendizaje. Para ello se requiere contar
con locales, equipo, tecnologia adecuados, y ayudas tales como materiales de instruccién y hojas
impresas (Allan, 2003; Nilson, 2003). Es recomendable conocer las condiciones especiales que
pueden necesitar los individuos con discapacidades; revisar el sitio sobre acceso universal de la
University of Washington (2014). Otra preocupacion se puede presentar cuando el idioma de
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instruccién no es la lengua materna de los participantes, lo que requiere atencién adicional para
la claridad de la presentacion, y algun tipo de traduccién.

Es muy claro que es el presentador quien se preocupa de mucho de lo indicado, pero la
responsabilidad final recae en el administrador del programa.

(3) Se debe dar a los asistentes reconocimiento escrito de su participaciéon en un seminario o
taller que se ha llevado a cabo fuera del lugar de trabajo, para que lo agreguen a su ficha de
personal. En el caso de aprendizaje durante el trabajo, los archivos de personal deben contener
registros de la evaluacion de necesidades, intervenciones, y resultados. Tal como se dijo en 2.2.4,
los esfuerzos de cada uno para mejorar sus destrezas y conocimientos deberfan tomarse en
cuenta en las decisiones sobre aumento de responsabilidades y salario.

Proveedores tales como las asociaciones profesionales, consorcios, instituciones educativas,
bibliotecas estatales o nacionales, y otros que tengan operaciones sustanciales de educacion
continua con inscripcién libre, pueden enfocar la atencidn en factores cualitativos resaltando su
uso de buenas practicas y sistemas de reconocimiento a los participantes. Pueden considerar
otorgar certificacién como un medio para promover y premiar la participacion en educacion
continua (Varlejs, 2002). Sistemas formales de reconocimiento como el de la Academy of Health
Information Professionals (AHIP) de la Medical Library Association pueden servir de modelo.

Algunas organizaciones pueden querer obtener la aprobacion formal como proveedor de la
International Association for Continuing Education and Training TACET). Aun cuando no
sigan el proceso descrito en el sitio web de IACET, pueden ofrecer Unidades de Educaciéon
Continua (CEU) por su propia cuenta, basandose en el modelo de IACET. Esto les puede servir
como una forma de control de calidad, asi como una estructura para mantener registros. La
unidad de educaciéon continua (CEU) fue creada para:

e proporcionar una unidad de medida estandar para educaciéon y capacitacion
continuas; ...

e cuantificar las actividades de educacion continua y capacitacion (EC y C); ...

e dar cabida a la diversidad de proveedores, actividades, y propositos en
educacién de adultos; ...

e una CEU equivale a diez horas contacto de participacién en una experiencia
organizada de EC y C, presentada por un auspiciador responsable, con direccién
competente e instruccion calificada (IACET, 2014).

5.2.6 Transferencia de la capacitacion
El proveedor se asegura de que haya evidencia de transferencia de la capacitacion.

Puesto que el propésito del desarrollo profesional continuo es mejorar la practica, es importante
poner atencién sobre cémo el nuevo conocimiento o destreza se aplica en el lugar de trabajo. El
empleador que apoya o inicia la actividad educacional tiene interés en ver como va a afectar el
rendimiento. ¢Se transfiri6 al trabajo el aprendizaje del empleador: sfue una buena inversion? La
“Transferencia de la capacitacion” (o transferencia del aprendizaje) ha sido ampliamente

45



estudiada, y los investigadores generalmente concuerdan en que la transferencia es mas probable
cuando la persona que se capacita esta preparada para aprender, el disefio instruccional
promueve la transferencia, y el lugar de trabajo favorece la aplicacién de lo aprendido (Carver,
2001; Diamantidis & Chatzoglou, 2014; Grossman & Salas, 2011; Merriam & Leahy, 2005).

5.2.7 Evaluacion
El proveedor se asegura de que haya evidencia de la evaluacion de la efectividad.

Aunque la transferencia del aprendizaje se considera generalmente de manera separada, en
realidad es uno de varios pasos que comprende la evaluacion. Evaluating Training Programs: The
Four Levels, de Donald L. Kirkpatrick (1994), es una guia normalizada de un proceso que es
ampliamente aceptado en el mundo corporativo, aunque no mucho en bibliotecologfa (Reed &
Signorelli, 2011, p. 98). Kirkpatrick resume el proceso como sigue:

Los capacitadores deben empezar con los resultados deseados y luego determinar qué
comportamiento es necesario para lograrlos. Luego los capacitadores deben determinar
las actitudes, conocimiento, y destrezas que son necesarias para producir el
comportamiento deseado. El desafio final es presentar el programa de capacitacion de
tal manera que permita a los participantes, no solamente aprender lo que necesitan
saber, sino también reaccionar favorablemente al programa. Esta es la secuencia en la
que deben planificarse los programas (Kirkpatrick, 1994, p. 20).

El orden de los pasos de planificacion es inverso al de sus cuatro pasos de evaluacion:

1. Reaccion: ¢Estuvieron contentos los participantes con el programar — si no lo estuvieron,
hay menos posibilidades de que hayan aprendido;

2. Aprendizaje: ¢Cual es el grado en el que los participantes adquirieron conocimientos,
actitudes, y/o destrezas que el programa trat6 de impartir?;

3. Comportamiento: ¢En qué medida produjo el aprendizaje el cambio deseado?;

4. Resultados: ¢Qué sucedi6 como resultado del cambio?, por ej. ¢se lograron los

objetivos?; ¢se avanzoé hacia el logro de las metas?

Kirkpatrick sostiene que para que ocurra un cambio en el comportamiento, tiene que haber un
deseo de cambiar, ademas del conocimiento/destreza para hacerlo. Mientras que los dos
primeros niveles de evaluacibn—teaccion y aprendizaje—se pueden lograr en la mayoria de
situaciones de educacion continua, los otros dos niveles requieren seguimiento, lo que puede ser
dificil de lograr. Puede ser necesario rastrear el progreso de la catrera del individuo y/o su éxito
en el puesto, donde se pueden observar los cambios. Un método directo de evaluar cuan bien ha
aprendido el personal el contenido de la capacitacién en el puesto, es administrar una prueba
(por ¢j. Munson & Walton, 2004), pero éstas no ayudan a saber si lo aprendido se aplica
coherentemente cuando se atiende a los usuarios de la biblioteca. Un ejemplo de aplicacion de
Kirkpatrick a una evaluacion sofisticada de un curso de desarrollo del personal de una biblioteca
académica, es proporcionado por Pegrum y Kiel (2011). Gracias a que el disefio instruccional
requerfa que los participantes contribuyan a un wiki durante el curso, respondan a una encuesta
al final, y completen proyectos posteriormente, Pegrum y Kiel obtuvieron una valiosa variedad
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de datos, lo que les permitié mejorar el curso y obtener conclusiones sobre su eficacia en los

cuatro niveles.

Cuando los participantes en la educacién continua vienen de instituciones diferentes y no es
posible el seguimiento, el proveedor puede tener que conformarse con una hoja de evaluacion
corta y simple, que puede por lo menos medir la satistacciéon. Ocasionalmente, hay recursos para
conducir una evaluaciéon que busca determinar el grado en el que el aprendizaje es retenido y
aplicado en algin momento después de la capacitacion. Uno de esos estudios encontrd que los
factores del lugar de trabajo influencian los resultados a largo plazo (Dalston & Turner, 2011).

En general, hay un nimero minimo de preguntas que un proveedor de educaciéon continua

quiere que sean contestadas:

¢Estuvieron satisfechos los participantes?
¢Se lograron los objetivos de aprendizaje propuestos?
¢Resultaron eficientes el/los facilitadores y la instruccion?

¢Fueron adecuados los recursos y los locales?

¢Coémo afectara el programa/curso/tallet, el rendimiento del trabajo de los participantes,
o como esperan ellos aplicar lo que han aprendido?

La Observation Checklist for High Quality Professional Development (Apéndice G, p. 81) incluye
preguntas adicionales que deben hacerse cuando se evalua la calidad. Para una guia detallada
sobre evaluacién, ademas de Kirkpatrick, ver la descripcion de un taller presentada por Blanche
Woolls (1997). Ademas de la evaluacion de eventos de capacitacion individuales o en serie, es
importante conducir por lo menos investigaciéon ocasional para determinar el efecto que la
educacion continua tiene sobre la practica. Los programas de desarrollo profesional en las
instituciones y organizaciones requieren también que su administracion conduzca evaluaciones
periodicas. El resultado de la evaluacion debe utilizarse para mejorar programas y para anticipar

necesidades futuras:

Y después, la comunidad profesional que busca la manera de actualizar el conocimiento,
destrezas y habilidades de los miembros de la fuerza laboral actual, y piensa contratar
personas con formacién que no se encuentran todavia entre los graduados de
bibliotecologia y ciencia de la informacién, puede seguir disenando e implementando
programas educativos, programas de pasatias a largo y corto plazo, y otros modelos
creativos, para atraer a las bibliotecas una fuerza laboral educada en nuevas areas (Lynch,

2008, p. 950).

5.3 Resumen

En resumen, la buena practica requiere que los proveedores tengan especializaciéon en
diseflo instruccional, presentacién, administracion, y evaluaciéon de programas de
capacitacion y desarrollo profesional.
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Parte II — Preocupaciones para el futuro

1.0 Desarrollo profesional continuo en linea — ¢problemas
adicionales de calidad?

Debido a que cada vez mas los programas instruccionales de varios tipos se encuentran
disponibles en formato electrénico, es importante considerar qué aspectos adicionales de calidad
pueden surgir cuando el aprendizaje se da en linea. Hay diferencias que tomar en cuenta,
especialmente cuando se disefia y se ofrece educacion continua, en lugar de cursos para
estudiantes en un programa en linea que otorga grados, y sobre todo cuando algunos de los
participantes son internacionales (Boyd, 2012).

La “Quality Scorecard for the Administration of Online Programmes”, un “marco de calidad” y
herramienta de autoevaluacién, ha sido desarrollada por el Sloan Consortium, ahora Online
Learning Consortium (2014), principalmente para su uso en educacion superior. Ver Moore
(2011) para una discusion detallada del marco de calidad. Las directivas de calidad de The Web-
Based Information Science Education (WISE) se han desarrollado especificamente para
programas de posgrado de ciencias de la informacién. Los principios y buenas practicas
presentados en los sitios web de esas organizaciones son también utiles para proveedores de
cursos cortos, en linea, sin créditos de nivel superior. Los principios WISE basicos que van
acompafiados de criterios detallados en el documento en linea (WISE, 2009), son:

e El soporte técnico y los recursos para cursos en linea son comparables a aquellos que
apoyan los cursos en el campus universitario;

e Laensefianza en linea de los profesores posee atributos comparables a los de los cursos
en el campus y se le da apoyo adecuado;

e Los cursos en linea demuestran que la calidad de la experiencia de aprendizaje es
comparable a la de los cursos en el campus universitario; los cursos en linea tienen el
mismo rigor académico que los cursos en el campus;

e La satisfaccion de los estudiantes con los cursos en linea es comparable a la de los cursos
en el campus.

Teniendo en cuenta el consejo de Boyd (2012) es razonable adaptar esos principios para la
educacién continua en linea sin créditos, sustituyendo “presenciales” por “campus.”

Ademas de cursos en linea y webinars, hay numeroso moédulos de instrucciéon cortos, con un
enfoque muy limitado, llamados a menudo “objetos de aprendizaje.” Estos han sido disefiados
para ensefiar destrezas técnicas y muchas otras, algunas de las cuales pueden ser pertinentes a
la bibliotecologia. Ejemplos de estos recursos se listan en el Apéndice D (p. 76).

Krauss y Ally sugieren, que cuando se seleccionen objetos de aprendizaje para utilizarse en

desarrollo profesional o capacitacion del personal, se deben considerar los siguientes aspectos,
entre otros:
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Calidad del contenido: veracidad, exactitud, presentacion balanceada de ideas, y nivel apropiado
de detalle;

alineamiento de las metas de aprendizaje: alineamiento entre metas de aprendizaje, actividades,
evaluaciones, y caracteristicas de quienes aprenden;

Comentarios y adaptacién: contenido adaptable o ajuste a comentarios resultantes de las
diferencias del aporte o modelado de quienes aprenden;

Motivacion: capacidad para motivar y estimular el interés o la curiosidad de una poblacién
especifica de estudiantes;

Disefio de la presentacion: disefio de la informacién visual y auditiva para un mejor aprendizaje y
un procesamiento mental eficiente;

Usabilidad de la interaccién: facilidad de navegacion, predictibilidad de la interfaz de usuarios, y la
calidad de las caracteristicas de la ayuda para la interfaz de usuarios (Krauss & Ally, 2005, p. 0).

En bibliotecologia, es muy probable que los cursos interactivos en linea se usen con mayor
frecuencia en la ensefianza académica de la alfabetizacion informacional bibliotecaria. El
proyecto Peer Reviewed Instructional Materials Online (PRIMO) de la Association of College
and Research Libraries (ACRL), promueve la calidad seleccionando y poniendo a disposicién

...materiales de instruccién creados por bibliotecarios y revisados por sus pares,
para ensefiar a la gente como descubrir, acceder y evaluar informacién en un
entorno en redes. El Comité PRIMO espera que si se dan a conocer recursos de
alta calidad, seleccionados, se ayudara a los bibliotecarios a responder a los desafios

educacionales que presentan las tecnologfas digitales todavia emergentes (ALA,
ACRL, PRIMO, 2014).

i

Ejemplos en el Apéndice H de
criterios para evaluar materiales de
instruccion en linea:

Los criterios utilizados por el comité se
\ muestran en el Apéndices H (p. 82), y son,
en general, una buena guia para producir
cursos digitales interactivos de alta calidad, y

e La tecnologia da realce y no no solo para la ensefianza de la alfabetizacion

distrae de la experiencia de informacional. El proyecto PRIMO es otro
aprendizaje. ejemplo de cémo quienes desarrollan

e La tecnologia elegida es estable y modulos en linea (u objetos de aprendizaje)
puede operar como una forma pueden utilizar la revision por pares para la

efectiva de presentacion. evaluacion.

e La tecnologia debe ser
compatible con todos los
buscadores/plataformas, o se
debe proporcionan directrices e

instrucciones precisas.

Aunque tenemos mas recursos disponibles en
linea, todavia hay barreras que franquear en
todo el mundo: falta de traduccion, acceso

e Los conectores y las descargas inadecuado a la tecnologia de informacién/

son faciles de obtener y faciles de comunicacion, percepcién insuficiente de las
instalar / oportunidades de aprendizaje disponibles. A

" menudo, los cursos de matricula abierta y

paquetes de materiales de capacitaciéon son desarrollados teniendo en cuenta su posible
comercializacién, y disefiados para atraer a hipotéticos estudiantes tipicos. Los individuos y
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comunidades de practica, que no son bien servidos por esta orientacion del mercado, tendran
que valerse por si mismos. Aun aquéllos que piensan que el mercado puede proporcionar
productos educativos basicos e introductorios sobre el tema que desean estudiar, se ven a
menudo desilusionados cuando buscan cursos intermedios y avanzados. Hay evidencia de que
aprendizaje progresivo y secuencial, ofrecido de varias maneras diferentes, puede hacer la
diferencia (Mazmanian & Davis, 2002).

2.0 Mirando hacia adelante

el

La buena practica exige que los proveedores de educaciéon continua se reinan con los lideres de

la profesion para llevar a caabo revisiones periddicas del estado del desarrollo profesional
continuo. /Qué efecto tienen los esfuerzos actuales sobre la practica? ¢Se esta manteniendo la
calidad? Mas alld de este tipo de respuestas desde el campo de practica, ¢hay programas dentro
de las instituciones y organizaciones que estan conduciendo también auto evaluaciones
periodicas? ;Cuales son las necesidades futuras? ;Qué tecnologias emergentes presentan
promesas de nuevas formas de aprendizaje? ;Cémo puede la IFLA facilitar que se pueda
compartir las ofertas de educacién continua de alta calidad creadas en un pais con los otros
paises?

Siendo una asociacion profesional global, la IFLLA tiene la obligacion de supervisar la calidad
y buscar la mejora de la educacion continua para bibliotecarios y trabajadores en
informacion.
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Parte III — Materiales de apoyo

Glosario

aprendizaje a distancia: “El término evolucioné luego para describir otras formas de
aprendizaje, por ej. aprendizaje en linea, e-aprendizaje, tecnologia, aprendizaje mediado,
aprendizaje colaborativo en linea, aprendizaje virtual, aprendizaje basado en la web, etc. ...un
aspecto comun a todas estas definiciones es que cierta forma de instruccion se da entre dos
pattes (una que aprende y una que instruye), se realiza en horas y/o lugares diferentes, y utiliza
diversas clases de materiales de instrucciéon” (Moore, Dickson-Deane, & Galyen, 2011, p. 130).

aprendizaje activo: “Cuando el aprendizaje es activo, los estudiantes hacen la mayor parte
del trabajo... estudiando ideas, resolviendo problemas, y aplicando lo que aprenden”
(Silberman, 1996, p. ix). “...experiencias de aprendizaje en las que los estudiantes estan
pensando sobre la materia” (McKeachie, 1999, p. 44).

aprendizaje auto-dirigido: “Programas de estudio que los trabajadores hacen por su cuenta
con la intencién de lograr una meta en particular. Aunque los trabajadores pueden iniciar,
planificar y completar el programa por si mismos, muchos trabajan con un instructor o alguien
que actia de guia , quien supervisa esas actividades y prepara un contrato de aprendizaje, que

estructura el aprendizaje y reconoce que el programa ha sido completado exitosamente”
(Carliner, 2012, p. 6-7).

aprendizaje combinado: “El aprendizaje combinado es la mezcla de multiples enfoques de
aprendizaje. El aprendizaje combinado se puede lograr “combinando” recursos virtuales y
fisicos. Un ejemplo tipico de esto es una combinacién de materiales basados en tecnologia, con
sesiones presenciales, usados conjuntamente para impartir la instruccién. El Sloan Consortium
Blended Learning Conference and Workshop es una conferencia nacional dedicada
exclusivamente a la investigacion, pedagogia, e implementacion del aprendizaje combinado.”
http://sloanconsortium.org/conference/2014/blended/ faq

aprendizaje en linea: Descrito principalmente como el que usa alguna clase de tecnologfa.
Algunos “autores tratan no solamente de la accesibilidad del aprendizaje en linea sino también
de su conectividad, flexibilidad y capacidad de promover interacciones variadas” (Moore,
Dickson-Deane, & Galyen, 2011, p. 130).

aprendizaje formal: “organizado y estructurado, y con objetivos de aprendizaje. Desde el punto
de vista del que aprende, siempre es intencional: es decir, el objetivo explicito del que aprende es
adquirir conocimiento, destrezas y/o competencias. Ejemplos tipicos son el aprendizaje que se
realiza dentro del sistema inicial de educacién y capacitacion o la capacitacion en el trabajo
dispuesta por el empleador. Se puede también hablar de educacién formal y/o capacitacion o, para
ser mas precisos, educacién y/o capacitacién en un marco formal.” www.oecd.org/edu/skills-

beyond-school/recognitionofnon-formalandinformallearning-home.htm

aprendizaje informal : “tiene lugar sin un instructor convencional y es controlado por el
trabajador en términos de amplitud, profundidad, y tiempo. Tiende a ser individualizado,
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limitado en su alcance, y utilizado en fragmentos cortos. Ejemplos de aprendizaje informal
incluyen participar en redes sociales en linea, encontrar conocimiento a través de busquedas en
Internet o intranet, y entrenamiento entre pares. No incluye actividades como clases organizadas,
talleres y ayudas convencionales en el trabajo” (ASTD, 213a, p. 4).

buena practica: ... “estrategias y tacticas documentadas empleadas por las companias de
mejor tendimiento” www.best-in-class.com/bestp/domrep.nsf/insights /what-is-best-practices-
definition-process-strategies! OpenDocument “Una buena practica es un método o técnica
que ha mostrado consistentemente resultados superiores a los logrados por otros medios, y que
es utilizado como punto de comparacion. Ademas, una “buena” practica puede evolucionar y
superarse conforme se descubren mejoras.” http://en.wikipedia.org/wiki/Best_practice

“Una Buena practica de la IFLA es un método o programa cuyo éxito ha sido demostrado y que
puede ser utilizado o adaptado por otros para obtener resultados similares. Una Buena practica
de la IFLA:

e sugiere la mejor forma de proceder.
e proporciona informacién sobre la técnica, método o procesos.

e puede ser utilizada como punto de comparacion.” (p. 9).

calidad: “En su sentido mas amplio, la calidad es un grado de excelencia: la medida en la que
algo es adecuado a su objetivo. En un sentido restringido, la calidad de un producto o servicio se
define como conforme a los requisitos, libre de defectos o contaminacién, o simplemente un
grado de satisfaccion del usuario. En la gestion de calidad, calidad se define como la totalidad de
caracteristicas de un producto o servicio en base a su capacidad de satisfacer necesidades
enunciadas e implicitas. Calidad también esta abarcando rapidamente la naturaleza o grado de
impacto que tiene una organizacion sobre su grupo de interés, el entorno y la sociedad.”

www.thecgi.org/Knowledge-Hub/Resources/Factsheets/Introduction-to-quality

“Sin embargo, la calidad sigue siendo esquiva, puesto que lo que cualquier persona considera
como calidad, estara siempre sujeto al juicio subjetivo. El control de calidad, sin embargo, es algo
que hacen las organizaciones: una metodologia para juzgar el grado en el cual micro y macro
metas, objetivos y resultados organizacionales se han alcanzado ... es una herramienta de
gestion, que puede contribuir efectivamente a mejorar el rendimiento a nivel de la institucién o a
nivel de un tema o departamento dentro de una instituciéon” (Doherty, 2008, p. 260).

capacidad: “La aptitud y la voluntad de un individuo para realizar una determinada tarea
aplicando conocimiento y destrezas. Estas destrezas pueden ser de varios tipos — personales,
comunicativas, estratégicas, asi como destrezas técnicas profesionales. Todas ellas se requieren
para realizar el trabajo” (Isberg, 2012, p. 30).

comunidad de aprendizaje: Las comunidades de aprendizaje o comunidades de practica no
son exactamente lo mismo pero se parecen en su enfoque sobre lo que Etienne Wenger llama
“empresa compartida.” Las primeras tienden a crearse deliberadamente, las segundas son mas
informales y se forman cuando la gente se junta para aprender como parte de su trabajo o interés

comun.
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convocatoria: “a una series de actividades — talleres, trabajo en grupos, juego de roles, sesiones de
afiches, etc. Los participantes vienen generalmente de diversas organizaciones o asociaciones, que
representan perspectivas y experiencias diferentes sobre el tema del encuentro. Se requiere un
proposito claro... Los participantes trabajan juntos, aprendiendo de las experiencias de los otros
y colaborando para desarrollar percepciones y resultados que no podrian lograr por si mismos.”

IFLA Building Strong Library Associations. (2013). Convening facilitator/ trainer manual, p. 3-4.

desarrollo profesional continuo (DPC): Usado a menudo por educacién continua, es
considerado en algunas profesiones como un “concepto alternativo de EC ... E1 DPC es auto-
regulado y utiliza el ciclo de 4 etapas: reflexionar, planificar, actuar y evaluar ... Reflexionar
requiere evaluacion del conocimiento, destrezas y competencias, porque se relaciona con las
metas personales. Planificar implica el disefio de un plan personal de desarrollo para cubrir
necesidades de aprendizaje identificadas. En la etapa actuar se elige actividades correspondientes
a las metas identificadas. Evaluar determina si los objetivos de aprendizaje se han logrado, y en
qué medida, y el impacto sobre la practica y los resultados de los pacientes” (McConnell,
Newlon, & Delate, 2010, p. 1585-86). El grafico del ciclo de DPC se incluye en el articulo.

e-aprendizaje: “...sus definiciones se materializan, sea a través de puntos de vista en conflicto
con otras definiciones o simplemente comparando caracteristicas de otros términos existentes
que lo definen. Particularmente, Ellis (2004) discrepa con autores como Nichols (2003) quien
define e-aprendizaje como estrictamente accesible utilizando herramientas tecnoldgicas que son
ya sea basadas en la web, distribuidas en la web o adecuadas a la web. La creencia que e-
aprendizaje no solo cubre el contenido y los métodos de instrucciéon recibidos via CD-ROM,
Internet o una Intranet (Benson et al., 2002; Clark, 2002) pero que también incluye cintas de
audio y video, transmisioén por satélite y television interactiva es sostenida por Ellis” (Moore,
Dickson-Deane, & Galyen, 2011, p. 130). Ver también
http://onlinelearningconsortium.org/updated-e-learning-definitions/

educacién continua (EC): “Experiencias de aprendizaje planificadas utilizadas por una persona
luego de haber recibido la educacién de base necesaria para entrar en la disciplina - Educacion
continua es un término genérico que incluye desarrollo del personal como uno de sus elementos.
Igualmente, capacitacién-en-servicio y orientaciéon son secciones bajo desarrollo del personal.
Mientras que la educacién continua toma como base al individuo, el desarrollo del personal usa
como base el desarrollo del grupo, pues se relaciona con el sistema organizacional total. Las
oportunidades de educacion continua incluyen tanto situaciones de aprendizaje formales como
informales, y no se debe limitar a temas de bibliotecologia o los cursos de las escuelas de
informacién” (American Library Association, 1988, p. 14).

evaluacion comparativa: “Hay dos tipos principales de evaluaciéon comparativa: comparacion
interna: comparacion de practicas y rendimiento entre equipos, individuos o grupos dentro de
una organizaciéon; comparacion externa: comparacion del rendimiento organizacional con el de
sus pares en la industria o entre industrias” www.best-in-
class.com/bestp/domrep.nsf/insights /what-is-benchmarking-definition-typeslopendocument

m-aprendizaje: “ofrece a los educadores la posibilidad de proporcionar oportunidades de
aprendizaje en movimiento. El m-aprendizaje via teléfono movil, computadoras portatil y
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asistentes digitales personales abre la posibilidad de entregar material auditivo, pruebas
automatizadas de respuestas multiples, discusiones personales o en grupo en tiempo real usando
mensajerfa de voz o de texto, interacciones por correo electronico, envio de archivos de texto e
imagenes y archivos adjuntos de computadoras, y visualizacion de texto y peliculas fijas y en
movimiento ” (Clyde, 2004, p. 45-406).

objeto de aprendizaje: Adaptado de Wisconsin Online Resource Center (WORC):

e Los objetos de aprendizaje son la nueva forma de pensar sobre el contenido a aprender.
Tradicionalmente, el contenido viene en secciones de varias horas. Los objetos de
aprendizaje son unidades mas pequefias, que tipicamente duran de 2 a 15 minutos;

¢ Son auténomos, cada objeto de aprendizaje puede ser tomado independientemente;

e Son reutilizables, cada objeto de aprendizaje puede ser utilizado en multiples
contextos para multiples fines;

¢ Pueden ser combinados, los objetos de aprendizaje pueden agruparse en colecciones
mas grandes de contenido, incluyendo estructuras tradicionales de cursos;

e tienen etiquetas con metadatos, cada objeto de aprendizaje tiene informacioén
descriptiva para permitir encontrarlos facilmente en una bisqueda.

plan personal de aprendizaje: Identifica “lo que necesita aprender; por qué lo debe aprender;
cémo debe aprenderlo; cémo sabra cuando lo aprendié; en qué tiempo lo va a aprender; como
sus propésitos van a enlazar su aprendizaje pasado y futuro” (Challis, 2000, p. 225).

redes profesionales de aprendizaje: “Las RPA significan compartir ideas relativas al trabajo
con una red de colegas a través de diversas comunicaciones digitales (e inclusive cara a cara) para
mejorar nuestra propia practica profesional” (Perez, 2012, p. 20).

webcast: “una presentacion a través de la web que es mas una “transmisioén” (en sentido unico
hacia la audiencia) que interactiva. Esta diferencia con el webinar es importante porque los
webcast se dirigen a grandes audiencias y pueden grabarse y repetirse. Algunas herramientas
como Nextwebinars nos urgen que pre-grabemos las presentaciones antes de lanzarlas al
mundo. A menudo éstos tienen las mismas funciones basicas que los webinars pero tienden a
ser menos interactivos y por tanto dependen menos del comentario de la audiencia. Companias
como Netbriefings y Telenect se especializan en esto, sobre todo si se quiere incorporar video a
la presentacion. Otras opciones de baja tecnologia incluyen Brighttalk y ReadyTalk” (Turmel,
2011). www.cbsnews.com/news/do-you-need-a-webinar-webcast-or-videoconference

webinar: “la primera mencién de este término se dio alrededor de 1994, y viene de una
combinacién de web (en linea a través de la computadora) y seminario (empez6 con un formato
de charla/capacitacion). Esto significa que un webinar es principalmente una herramienta
educativa (aunque también es muy util para fines de marketing) y usa comunicacién en dos
sentidos. Cuando trabajo con mis clientes generalmente significa que es en vivo, en vez de
grabado porque la interaccién es importante. Esto incluye funcionalidad como ser compartir la
pantalla, aplicaciones PowerPoint, chat y sondeos para crear interactividad y obtener la reaccion
de la audiencia. Hay bastantes pequefias empresas como LiveConferencepro, Dimdim y otros”
(Turmel, 2011). www.cbsnews.com/news/do-you-need-a-webinar-webcast-or-videoconference
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Apéndice A: Desarrollo Profesional Continuo: Principios y Buena
Practica 2006

Directrices aprobadas por el Comité Permanente de CPDWL en su reunion virtual mayo/ junio 2006

HEEI International Federation of

IIIII Library Associations and Institutions

Desarrollo Profesional Continuo: Principios y Buena Practica
Introduccion

La calidad del servicio proporcionado al publico por las bibliotecas y organizaciones de ciencias
de la informacién depende de la pericia profesional de su personal. El estado de cambio
constante en las necesidades de la sociedad, las tecnologfas cambiantes y el crecimiento del
conocimiento profesional, exigen que los trabajadores en informacién amplien su conocimiento
y pongan al dia sus habilidades de manera ininterrumpida. Tal como se afirma en el
IFI.AJ/UNESCO Public 1.ibrary Manifesto 1994

El bibliotecario es un intermediario activo entre los usuarios y los recursos. Es indispensable su
formacion profesional y permanente para que pueda ofrecer servicios adecuados.

Debido a que el servicio adecuado depende de un personal bien preparado y en continuo
aprendizaje, la calidad de las oportunidades educacionales permanentes constituye una
preocupacion vital. Este documento establece principios que deben garantizar el desarrollo
profesional continuo del alta calidad para el personal de bibliotecas. Ha sido preparado en
nombre de la Seccion sobre el Desarrollo Profesional Continuo y la Formacion en el Lugar de
Trabajo de la IFLA (CPDWL), con la colaboracion de sus miembros y la financiacion de la
IFLA para un pequefio proyecto.

Principios basicos

La responsabilidad de una formacion y desarrollo profesional continuos es compartida por los
individuos, las organizaciones que los emplean, las asociaciones profesionales y los programas de
educacién en bibliotecologia y ciencias de la informacion. Los enunciados sobre recursos
humanos y ética profesional deben reconocer la obligacién de garantizar que el personal de
setvicios de biblioteca / informacién tenga acceso a oportunidades de aprendizaje continuo y se
beneficie de ellas.

La buena practica require que haya:

1. Evaluaciéon de las necesidades de aprendizaje a intervalos regulares;

2. Amplia gama de oportunidades de aprendizaje, tanto formal como informal; oferta
formal en una variedad de formatos disefiados para satisfacer necesidades
percibidas, en médulos estructurados de tal manera que cubran tépicos desde el
nivel introductorio hasta el avanzado;
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3. Compromiso de la organizaciéon y liderazgo de parte de los administradores del
desarrollo de personal y formacién continua con especializaciéon en educacion
continua de adultos;

4. Amplia difusién de informacién, adecuadamente descrita, sobre formacion
continua y recursos;

5. Disefo de actividades de formacién continua que incluya objetivos de aprendizaje
en consonancia con las necesidades percibidas; que siga principios de disefio
instruccional y teorfa del aprendizaje; que seleccione a instructores de cursos
tomando en cuenta tanto el conocimiento de la materia como su habilidad para
enseflar; que preste atencion a la transferencia del aprendizaje y la
retroalimentacion;

6. Documentacién normalizada sobre la participacion de los individuos en el aprendizaje
y reconocimiento del aprendizaje continuo en las decisiones para contratar y
promover personal;

7. Un minimo de 0.5 a 1.0 % del presupuesto de la organizacién destinado para
desarrollo de personal, como lo establecen las IFI.A Public Library Service
Guidelines, p. 89.;

8. Alrededor de 10 % de horas de trabajo destinadas a la asistencia a talleres,
conferencias, capacitacioén interna y otras actividades educativas, asi como para
proyectos informales de aprendizaje;

9. Evaluacién de la oferta y de los programas de formacion continua y desarrollo de
personal;

10. Investigacion que evalide el estado del desarrollo profesional continuo y examine la
eficacia y los resultados de los programas de formaciéon continua y desarrollo de
personal.

A continuacién se presentan resumenes que provienen de la revision bibliografica y
discusiones de cada uno de los principios en el documento completo

1. La buena practica ... exige la evaluacion a intervalos regulares de las necesidades de
aprendizaje relacionadas con el rendimiento, involucrando a cada uno de los
empleados y a la administracién, de acuerdo con las metas y objetivos
organizacionales. El desarrollo profesional debe permitir mejorar y crecer tanto a
nivel personal como profesional, para que la disciplina logre alcanzar su potencial de
servicio a la sociedad. Por lo tanto todos, individuos, organizaciones y asociaciones
profesionales, asumen la responsabilidad de evaluar peribdicamente las necesidades
de aprendizaje.

2. La buena practica requiere que los responsables de proporcionar programas de FC o
de desarrollo y capacitacion en servicio elaboren o pongan a disposicién una amplia
gama de actividades y productos disefiados para satisfacer necesidades percibidas de
aprendizaje. Los formatos y niveles de complejidad deben ser suficientemente
variados como para acomodarse a una variedad de estilos de aprendizaje y a
necesidades de principiantes y avanzados. Debe tomarse en cuenta las diferencias
culturales y lingtiisticas y las limitaciones de tiempo y lugar. Recursos de aprendizaje
— tales como colecciones profesionales, tutoria y entrenamiento—deben estar
disponibles en el lugar de trabajo y los individuos deben tener acceso a orientacion
para planificar e implementar agendas de desarrollo profesional personal.
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3. La buena practica requiere compromiso administrativo; politicas formales que
detallan lo que se espera tanto de parte del personal como de la organizacioén en lo
referente a desarrollo profesional continuo y formacion en el lugar de trabajo;
coordinadores de desarrollo de personal que cuenten con el apoyo de la
administracion y pericia para planificar e implementar programas.

4. La buena practica requiere contar con gufas sobre portales de aprendizaje, centros de
intercambio de informacién sobre formacién continua, listas de discusion
electrénicas y otras fuentes de informacion sobre cursos, productos educativos,
conferencias y otras oportunidades de aprendizaje que pueden ser difundidas
ampliamente utilizando una variedad de canales. Alumnos y recursos deben poderse
conectar a través de una red internacional con funciones de intercambio y asesoria.
Las actividades educativas deben ser descritas adecuadamente en relacién al
conocimiento previo necesario, el acceso a informacion y tecnologia educativa
necesaria, resultados esperados, costos, etc.

5. La buena practica requiere que los programas de formacion continua sean
presentados por expertos en el tema que sean ademads buenos instructores. Los
sistemas de desarrollo profesional continuo deben proporcionar oportunidades para
capacitar capacitadores. Los empleadores deben esforzarse para crear un ambiente
de apoyo en el que se alienta al personal para que aplique lo que ha aprendido.

6. Labuena practica garantiza a los consumidores de formacién continua formal que su
participacion sera evaluada y registrada conforme a normas (por ejemplo las unidades
de formacion continua de la IACET). Se debe motivar a los participantes para que

preparen portafolios que documenten su busqueda de conocimiento, formal e
informal. Al tomar decisiones sobre el personal, los empleadores deben tener presente
los esfuerzos de los trabajadores para desarrollar sus habilidades y conocimiento.

7. La buena practica requiere que un porcentaje adecuado del presupuesto de la
organizacion para personal sea destinado al desarrollo de personal. L.a manera de
definir “adecuado” dependera de cuan extensas sean las necesidades y de las
circunstancias de una determinada situaciéon. Dos por ciento del presupuesto de
personal parece una meta razonable para casos en que los gastos en desarrollo de
personal no se han enumerado consistentemente.

8. La buena practica requiere que los empleadores otorguen al personal tiempo pagado
para asistir a congresos y talleres relacionados con su trabajo, y que ademas permitan
dedicar al aprendizaje algunas horas de trabajo. Puede ser necesario dedicar diez por
ciento de las horas de trabajo como minimo.

9. La buena practica requiere que quienes ofrecen FC soliciten a sus alumnos evaluacion, y
no solamente al terminar los eventos de formacion, y ademas que hagan evaluaciones de
seguimiento periddicas para determinar los resultados que la FC ha tenido en la practica.
Los resultados de la evaluacion deben emplearse para mejorar cursos futuros y tenerse
en cuenta al evaluar las necesidades de formacion. Los programas internos de DPC de
las empresas también requieren evaluacion periddica de su administracion.

10. La buena practica requiere que haya continuos estudios comparativos con normas de
referencia de buenas practicas de desarrollo de personal, y que a la vez se efectie una
evaluacion cualitativa de las organizaciones participantes. Dichos estudios deben
contribuir a la comprension e implementacién de un DPC y justificaran los recursos
asignados para ello. La ejecucion de esos estudios debe contar con la cooperacion y
apoyo de un sector representativo de organizaciones internacionales y los resultados
deben ser difundidos ampliamente.

SOURCE: www.ifla.otg/publications/cpdwl-quality-guidelines-project
(also includes translations into other languages)
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Apéndice B: Ejemplos de Directrices de educacion continua

Accounting: www.nasba.org/files/2012/02/AICPA_NASBAStandardsFinal.pdf

Accreditation Council for Continuing Medical Education. Accreditation Criteria
www.accme.org/sites/default/files/626_20140626_Accreditation_Requirements_Document.pdf

Accrediting Council for Continuing Education & Training (ACCET). 2010. www.accet.org

American Library Association. 1988. Guidelines for Quality in Continning Education for
Information, Library, and Media Personnel.

American Psychological Association. Quality Professional Development and Continuing

Education Resolution. 2013. www.apa.org/ed/sponsor/about/policies/improving-quality.aspx

American Physical Therapy Association.
www.apta.otg/uploadedFiles/ APTAorg/About_Us/Policies/BOD /Professional_Development
/StandardsofQuality.pdf

Association of State and Provincial Psychology Boards. Guidelines for Continuing Professional
Development. 2014.
http://c.ymedn.com/sites/www.asppb.net/resource/resmgr/guidelines/asppb_guidelines_for_
continu.pdf?hhSearchTerms=%_22continuing+and+education+and+guidelines%22

Association of Social Work Boards. Approved Continuing Education Programme Guidelines.
2013. www.aswb.org/wp-content/uploads/2013/10/ASWB_ACE_Guidelines.pdf

Australian Library and Information Association. Professional development for library and
information professionals. www.alia.org.au/about-alia/policies-standards-and-
guidelines/professional-development-library-and-information-professionals

International Association for Continuing Education and Training (IACET). ANSI/IACET
Standard. 2013. http://iacet.org/index.php/iacet-standard /ansiiacet-standard

K-12 Teaching - Learning Forward.
http:/ /learningforward.org/docs/pdf/standardsreferenceguide.pdf

Medical Library Association. MLLA Continuing Education Programme Definitions and Criteria.
2014. www.mlanet.org/education/cech/cecriteria.html

National Association of Social Workers.

www.socialworkers.org/practice/standards/naswcontinuingedstandards.pdf
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http://www.socialworkers.org/practice/standards/naswcontinuingedstandards.pdf

New Jersey Department of Education. Definition of Professional Development and Standards
for Professional Learning. 2013. www.state.nj.us/education/profdev/regs/def.pdf

Nonprofit Resource Network. Standards for excellence: Tailored and open-enrollment

workshops. 2014. www.nonprofitresourcenetwork.org/ training

Observation checklist for high-quality professional development in education. Center for
Research on Learning, University of Kansas, Lawrence, Kansas. 2013,
www.researchcollaboration.org/page /high-quality-professional-development-checklist

Online Learning Consortium. Quality Scorecard 2014: Criteria for Excellence in the
Administration of Online Programmes. http://onlinelearningconsortium.org/olc-scorecard

University Professional and Continuing Education Association (UPCEA) & Quality Matters.
Continuing and Professional Education (CPE) Rubric. www.qualitymatters.org

Web-Based Information Science Education (WISE). (2009). A model for quality online
education in library and information science. Retrieved, from
www.wiseeducation.org/media/documents/2009/2/principles.pdf
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Apéndice C: Tomado de WebJunction Competency Index
for the Library Field (2014)

Staff Training and Development

Helping patrons and community members develop 215t century skills requires staff with 215t

century skills of their own. Creating an overall organizational culture that fosters learning

and innovation requires administrative support and prioritization. Technically, this is a subset
of Personnel (HR) Management, but it is called out separately due to the primary focus that

WebJunction places on this set of competencies.

Establish strategies and long-range initiatives to create a learning environment

within the library

Promotes the importance of ongoing professional learning and creates and supports
opportunities to learn and to implement ideas;

Creates opportunities for experiential and project-based learning;

Understands how the learning function for library staff relates to the provision of
quality library service;

Creates a culture that encourages both formal and informal learning processes in the
workplace;

Promotes a performance-based culture that aligns learning goals and objectives with
desired outcomes;

Fosters staff growth and opportunity through mentoring.

Plans for and supports staff career development opportunities

Conducts assessment of staff to analyze training needs;

Correlates training needs with identified internal and external changes that impact the
library;

Utilizes competency-based or other methods for assessing staff skills and supporting
career development opportunities;

Conducts and summarizes a job task analysis;

Creates development plans for staff to gain necessary competencies (knowledge, skills,
abilities, behaviour, attitudes);

Creates and identifies learning opportunities that foster 215t century skills, such as
problem-solving, critical thinking, communication and innovation.

Develops and implements a culture that embraces ongoing learning

Provides opportunities and support for peer-to-peer learning and collaborative
relationships;

Creates an environment that accommodates risk taking;
Encourages experimentation, tinkering and play as learning methods;

Understands and applies knowledge of adult learning theory;
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e Designs training activities to meet the needs of targeted audiences and to support
specific results;

e Develops and implements training solutions that focus on the learner and accommodate
different learning styles;

e Understands the variety of instructional methods available, including e-learning and
blended learning;

e Understands and applies instructional design concepts;

e Manages the learning environment for optimal participant experience and value.

Develops effective methods to evaluate learning initiatives

e Involves each employee in the development, pursuit and assessment of his or her own
learning goals;

e Communicates the expectation for self-direction regarding setting and reaching learning
goals;

e Determines measures of success for all training strategies;

e Employs multiple evaluation techniques;

e Develops processes to evaluate transfer of learning to the workplace and achievement of
targeted competencies;

e Provides time and procedures to review and reinforce learning.

SOURCE:

www.webjunction.org/documents/webjunction/Competency_Index_for_the_Library_Field.html
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Apéndice D: Ejemplos de recursos de aprendizaje

ALA TechSource http://alatechsource.otrg

ALCTS Online Course Grant for Library Professionals from Developing
Countries www.ala.org/ala/mgrps/divs/alcts/awards/grants/onlinegrant.cfm

Beyond Access http://beyondaccess.net

Australian Library & Information Association https://membership.alia.org.au/pdinfo/alia-
pd-scheme

Educause — see for example www.educause.edu/research-and-publications/7-
things-you-should-know-about www.educause.edu/careers/special-topic-
programs/mentoring/mentee-ot-protege

Electronic Information for Libraries http://EIFL.net

ECDL (European Computer Driving Licence), known as ICDL (International Computer
Driving Licence) outside of Europe. www.ecdl.com

Global Libraries www.gatesfoundation.org
International Association for Continuing Education and Training IACET) iacet.org
IFLA Building Strong Library Associations — Learning/ training resources www.ifla.org/bsla

IFLA/OCLC Eatly Career Development Fellowship Programme www.ifla.org/funds-grants-
awards

Library Career People http://librarycareerpeople.com
Library/Information Conference Lists http://lcp.douglashasty.com/international.html

Library Success: A Best Practices Wiki http://libsuccess.org/Main_Page - see Online Training

Resources for Librarians http://libsuccess.org/Online_Training Resources_for_Librarians
Lynda — online video tutorials www.lynda.com

Merlot II — Multimedia Educational Resource for Learning and Teaching
www.metlot.org/metlot/index.htm

Morttenson Center for International Library Programs www.library.illinois.edu/mortenson/
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http://www.ifla.org/funds-grants-awards
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http://libsuccess.org/Main_Page
http://libsuccess.org/Online_Training_Resources_for_Librarians
http://www.lynda.com/
http://www.merlot.org/merlot/index.htm
http://www.library.illinois.edu/mortenson/

Mozilla Webmaker Training https://sendto.mozilla.org/page/s/webmaker-training
Northeast Document Conservation Center www.nedcc.org

OCLC (@OCLC) | Twitter https://twitter.com/OCLC
Online Learning Consortium http://onlinelearningconsortium.org/consult/quality-scorecard

PRIMO

www.ala.org/actl/aboutactl/directoryofleadership/sections/is /iswebsite / projpubs/ptimo/site
Technology and Social Change Group http://tascha.uw.edu

Techsoup for Libraties http://techsoupfotlibraties.org

TLT Group https://sites.google.com/a/tltgroup.org/1111/home

Universal Design http://ada.osu.edu/resoutces/ fastfacts/Universal Design.htm
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Apéndice E: Extracto de Auburn University CEU Policy and
Reporting Guidelines for Non-Credit Instruction and Outreach
Activities

Adopted - November 1994, Updated - June 2011

Preface

The Continuing Education Unit (the CEU) was adopted by the Commission on Colleges of the
Southern Association of Colleges and Schools (SACS) in December 1971 for use by its member
institutions. The CEU was developed during a 1968 study by a National Task Force in response
to a need for institutional recognition for adults who participate in non-credit continuing
education. Since its inception, the CEU has been defined in this manner:

One Continuning Education Unit (CEU) is ten (10) contact hours of participation in an organized

continuing education experience under responsible sponsorship, capable direction, and qualified instruction.

The Commission on Colleges also established guidelines for non-credit programs which award
CEUs. In keeping with these guidelines, institutions whose missions include the offering of
continuing education programs have used the CEU in at least three ways:

As a unit to measure and recognize an individual's participation in non-credit work that
meets specific critetia;

As an accounting unit to measure and report the institution's entire program of non-credit
work and;

As a basis, through its implementation, for quality assurance in non-credit continuing
education programming.

. This document reflects national standards for non-credit program certification and CEU
admmlstratlon presented in The Continuing Education Unit: Guidelines (SACS Commission on
Colleges). These guidelines themselves were drawn from CEU criteria promulgated by the
International Association for Continuing Education and Training (IACET) and other continuing
education authorities.

SOURCE:
https:/ /sites.auburn.edu/admin/universitypolicies /Policies / ContinuingEducationUnitPolicyand
ReportingGuidelines.pdf
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Apéndice F: Lista de Actas de las conferencias satélite de IFLA
CPERT/CPDWL

[Note that the first one technically was not an IFLLA conference]

Horne, E. E. (Ed.). (1985). Continuing education: Issues and challenges. Papers from the conference
held at Moraine Valley Community College, Palos Hills, Illinois, USA, August 13-16,
1985/Wotld Conference on Continuing Education for the Library and Information Science
Profession (under the auspices of IFLA and ALA). Munich: K. G. Saur.

Woolls, B. (Ed.). (1993). Continuing professional education and IFI.A: Past, present and a vision for the
future. Papers from the IFLA CPERT second World Conference on Continuing Professional
Education for the Library and Information Science Profession (IFLLA Publications 66/67).
Munich: K. G. Saur.

[Held August 19-21, 1993, in Barcelona, Spain|

Ward, P. L. & Weingand, D. E. (Eds.). (1997). Human Development: Competencies for the twenty-first
century. Papers from the IFLA CPERT third International Conference on Continuing
Professional Education for the Library and Information Professions (IFLA Publications
80/81). Munich: K. G. Saur.

[Held August 27-29, 1997, in Copenhagen, Denmark]

Woolls, B. & Sheldon, B. E. (Eds.). (2001). Delivering lifelong continuing professional education across
space and time. (2001). The fourth World Conference on Continuing Professional Education for
the Library and Information Science Professions (IFLA Publications 98). Munich: K. G. Saur.
[Held August 15-17, 2001, in Chester, Vermont, USA]

Ward, P. L. (Ed.). (2002). Continuing professional education for the information society. The fifth World
Conference on Continuing Professional Education for the Library and Information Science
Professions (IFLLA Publications 100). Munich: K. G. Saur.

[Held August 14-16, 2002 in Aberdeen, Scotland]

Genoni, P. & Walton, G. (Eds.). (2005) Continuing professional development, preparing for new roles in
libraries: A voyage of discovery. Sixth World Conference on Continuing Professional Development and
Workplace Learning for the Library and Information Professions (IFL Publications 116).

Munich: K. G. Saur.

[Held August 10-13, 2005, in Oslo, Norway]

Ritchie, A. & Walker, C. (Eds.). (2007). Continuing professional development: Pathways to leadership in
the library and information world. |Seventh World Conference on Continuing Professional
Development and Workplace Learning for the Library and Information Professions| (IFLA
Publications 126). Munich: K. G. Saur.

[Held August 14-16, 2007, in Johannesburg, South Africa]
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Varlejs, J. &Walton, G. (Eds.). (2009). Strategies for regenerating the library and information professions.
Eighth World Conference on Continuing Professional Development and Workplace Learning for
the Library and Information Professions (IFLA Publications 139). Munich: K. G. Saur.

[Held August 18-20, 2009, in Bologna, Italy]

Gwyer, R., Stubbings, R. E. & Walton, G. (Eds.). (2012) The road to information literacy: Librarians as
Sacilitators of learning. Ninth World Conference on Continuing Professional Development and

Workplace Learning for the Library and Information Professions (IFLA Publications 157).
Berlin: De Gruyter Saur.

[Held August 8-10, 212, Tampere, Finland]
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Apéndice G: Lista de control para la observacion de la
capacitacion para desarrollo profesional de alta calidad

Download PDF version of the complete survey (pasting here disallowed):
www.tesearchcollaboration.otrg/uploads/ HQPD%20Checklist.pdf

The Observation Checklist for High Quality Professional Development1 was designed to be completed by
an observer to determine the level of quality of professional development training. It can also be
used to provide ongoing feedback and coaching to peers who provide professional
development training. Furthermore, it can be used as a guidance document when designing or
revising professional development. The tool represents a compilation of research-identified
indicators that should be present in high quality professional development. Professional
development training with a maximum of one item missed per domain on the checklist can be
considered high quality.

1 Noonan, P., Langham, A., & Gaumer Erickson, A. (2013). Observation checklist for high-quality
professional development in education. Center for Research on Learning, University of Kansas,
Lawrence, Kansas, USA.

Context Information

Date: Presenter:
Location: Obsetrver:
Topic: Role:
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Apéndice H: PRIMO [Peer Reviewed Instructional Materials
Online] Criterios de seleccion

Members of the PRIMO Committee review and evaluate instructional materials submitted
for inclusion into the PRIMO database according to the following criteria:

Criterion #1

The instructional design is pedagogically effective, i.e. it teaches well according to the
scope and learning objectives stated by the submitter.

e Purpose and objectives are clearly stated.

e The resource's organization supports the objectives.

e The resource's content supports the objectives.

e Offers opportunities to utilize higher order thinking skills (think, reflect, discuss,
hypothesize, compare, classify, etc.).

o Allows for different learning styles, e.g. kinetic, visual, auditory.

e Uses assessment technique(s).

Criterion #2

The technology used to create the matetial enhances the learning experience, I.e. is
appropriate and effective.

e The technology enhances and does not distract from the learning experience.

e The technology chosen is stable and able to operate as an effective mode of delivery.
e The technology is cross-browset/cross-platform compatible, or clear guidelines and
e instructions are provided.

e Required plug-ins or downloads are easily obtained and easy to install.

Criterion #3
This matertial provides instruction using technology in an innovative mannetr.

The technology used has not yet been extensively used to create instructional material, or
has been implemented in an unusual and/or creative manner.

e Score 5: yes
e Score 3: no

Criterion #4
The content and language of the matetial are clear and effective.

e Instructions and explanations are easy to follow.

e Language is appropriate to the goal(s) of the project.

e Language is appropriate to the audience of the project.
e Content is appropriate to the goal(s) of the project.

o Content is appropriate to the audience of the project.
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Criterion #5

All information included within the matetial is accurate.

e The site does not contain significant typographical errors.

e There are no apparent factual errors.

e The site provides indications of maintenance, e.g. information about when it was last
updated.

e The site offers some type of contact information (email, phone, or postal address) for
author and Webmaster if questions or technical problems arise.

Criterion #6

Organization of the material is clear and easy to use.

e There is an index, table of contents, or site map to facilitate navigation.

e Users can easily find their way back to the home page and/or to other sections.
e Has a visible and logical sequence or structure.

e The text is easy to read and graphics are easy to understand.

Criterion #7

This matetial demonstrates unique or creative use of graphics, examples, and
interactive elements such as programmed feedback and flexible learning paths, and
other supporting elements.

e The material incorporates design elements such as graphics, multimedia, flexible learning
paths, and/or interactivity.

e The design elements show evidence of creativity; they are not tired copies of material
from other learning objects. (A Venn diagram isn't creative, but a Venn diagram of
singing grapes is unusual.)

e The design elements are appropriate to the target audience.

e The design elements contribute to the coherence of the material.

e The design elements are well-executed and professional (i.e. graphics don't look like
scribbles, animations aren't jerky, sound and video have been edited to flow smoothly,
text within graphics is visible and legible, spoken words are comprehensible, interactive
elements are easy to use, flexible learning paths don't turn into mazes).

Criterion #8

This material is relevant to those outside of the developer’s institution because it
presents a2 model for other developets.

e Itis possible for people outside of the developer’s institution to gain access to the
material. If access to some elements is restricted, this does not significantly detract from
an outsider’s opportunity to investigate the material.

e The structure of the material (e.g. chunking, sequencing, transitions, connections,
reinforcement, assessment, feedback) can be adapted to teaching other skills,
resources, or ideas.
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e The method of presentation (e.g. use of text, sound, graphics, animation, video,
language, layout, pacing, examples) can be adapted to teaching other skills, resources,

or ideas.

e The technology used to develop the material is available outside of the developet’s
institution.

e Information about the system requirements for effective use of the material is readily
available.

e The developer’s approach to teaching or to the use of technology is thought provoking;
it stimulates ideas about ways to communicate with learners.

SOURCE:
www.ala.org/actl/aboutactl/directoryofleadership/sections/is/iswebsite/ projpubs/primo/ critetia
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