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EURYDICE es la Red insfifucional encotgoda de recopilar, actualizar y difundir infor-
mación fiable y de carácter comparado sobre ¡os diferentes sistemas y políticas edu-
cativas europeas. La Red se centra sobre todo en la manera en que se organiza y
estructura la educación en todos sus niveles en Europa. Sus publicaciones se dividen,
en términos generales, en descripciones de los sistemas educativos nacionales, estu-
dios comparados referentes a temas específicos e indicadores y estadísticas.

EURYDICE se dirige principalmente a los responsables de la política educativa, tanto
en el ámbito nacional como en el ámbito regional y local, y a las instituciones de la
Unión Europea". Sin embargo, sus publicaciones se encuentran al alcance de todos
y se pueden conseguir tanto en papel como a través de Internet,

Creada en 1980 por la Comunidad Europea, EURYDICE está formada por la
Unidad Europea establecida por la Comisión Europeo en Bruselas y las Unidades
Nacionales creadas por los respectivos Ministerios de Educación de los países que
participan en Sócrates, el programa comunitario en materia educativa. EURYDICE es
una parte integrante de Sócrates desde 1995. La Red favorece la cooperación euro-
pea en educación, llevando a cabo intercambios de información sobre los diversos
sistemas y políticas, y elaborando esludios relativos a los aspectos comunes en los
sistemas educativos.

EURYDICE es una Red dinámica e ¡nterdependiente a cuyos trabajos contribuyen
todas las Unidades. La Unidad Europea coordina las actividades de la Red, redac-
ta y distribuye la mayoría de sus publicaciones, y diseña y administra la base de
datos y la página electrónica de EURYDICE. Las Unidades Nacionales aportan, reco-
pilan y contribuyen al proceso de elaboración de dotas, y se aseguran de que los
resultados de ¡a Red lleguen a los grupos destinatarios dentro de sus respectivos paí-
ses. En la mayoría de los casos, las Unidades dependen del Ministerio de
Educación. Sin embargo, en algunos países se localizan en centros de recursos
bibliográficos o en organismos dedicados a la investigación.

EURYDICE en Internet; http;//www.ewydice,ort
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PRÓLOGO

Es esencial que la profesión docente esté integrada por per-

sonal motivado y altamente cualificado para asegurar que los

jóvenes reciben una educación de calidad. Las nuevas expec-

tativas y los retos a los que se enfrenta el profesorado en toda

Europa en la actualidad, ha situado a éste en el centro del de-

bate político. La mejora de la formación del profesorado será,

por tanto, una parte integral del programa de trabajo sobre

los futuros objetivos de los sistemas educativos y de forma-

ción, aprobado por el Consejo Europeo de Barcelona ios días

15 y 16 de marzo de 2002 y que se extenderá hasta el 2010.

El programa considera que los docentes son "actores clave en

cualquier estrategia cuyo objetivo sea impulsar el desarrollo de la sociedad y la economía".

El estudio de Eurydice sobre la profesión docente, que forma parte de la serie Temas Clave

de la Educación en Europa como un conjunto constituido por cuatro informes, examina la

situación del profesorado de educación secundaria inferior en 30 paises. En el primer infor-

me se analizó la preparación recibida por el profesorado durante su formación inicial para

ejercerla profesión, junto con las medidas de transición al mundo laboral. El segundo infor-

me comparó las situaciones de escasez y excedente, asi como las medidas adoptadas para

solucionarlas. El tercer Informe abordó las condiciones laborales del profesorado, como la

seguridad de empleo y las expectativas salariales a largo plazo.

Este cuarto y último informe plantea cuestiones clave que afectan al futuro de la profesión

docente y a su contribución en la oferta de una educación de calidad para todos. Actual-

mente, la profesión experimenta cierto malestar. Los estudios que evalúan las opiniones

del personal docente parecen indicar que este colectivo se siente infravalorado, y también

destacan su descontento con respecto a la adecuación de su formación para prepararles

para enfrentarse a la realidad profesional. Se estén aplicando paulatinamente medidas in-

novadoras más flexibles y orientadas hacia una formación más práctica para remediar estos

inconvenientes y atraer así a un mayor número de docentes potenciales. No obstante, para

que estas medidas sean realmente eficaces deberían garantizar, eomomEnimo, que se selec-

ciona a los candidatos adecuados en el acceso a la profesión y que éstos reciben una super-

visión adecuada durante su formación. Además, deberían facilitar una cooperación plena

entre el personal de los centros educativos y el de las instituciones de educación superior

responsables de la formación, así como la identificación de las competencias mínimas que

deberían alcanzar los futuros docentes. En lo que respecta a las condiciones laborales, exis-

ten tres consideraciones que parecen fundamentales: la variedad de tareas diferentes que

debe llevar a cabo el profesorado, las expectativas salaríales a largo plazo y el horario laboral.

Para erradicar el malestar que afecta hoy en día a la profesión, el horario laboral del personal



docente deberá definirse, de forma que le permita el adecuado desempeño de las tareas

que se le exige y que reciba una remuneración acorde. Por tanto, la profesión se enfrenta

con numerosos retos, con frecuencia i nter re lacio na dos. Cada sistema deberá responder a

ellos de la mejor forma posible, teniendo en cuenta su situación particular.

Este estudio, que ofrece una valiosa aportación a la cooperación europea en el ámbito de

la educación, ha sido posible gracias a la contribución de las Unidades Nacionales de la Red

Eurydice y de los expertos de los diferentes países, a tos que quiero expresar mi agradeci-

miento. La Unidad Europea de Eurydice ha realizado el análisis comparativo, en estrecha

colaboración con los especialistas nacionales. La metodología empleada es una garantía

adicional de la calidad y fiabilidad de la información que aquí se presenta.

Estoy convencida de que el presente informe servirá para enriquecer el debate político tan-

to en el ámbito nacional como en el comunitario, aportando un conocimiento más profun-

do sobre cuestiones de especial interés para la profesión docente y el esfuerzo creciente

que se realiza en la actualidad para asegurar que el profesorado, protagonista fundamen-

tal en la educación, esta altamente cualificado y motivado, puesto que estos factores son

indispensables en su profesión. Este estudio de Eurydice también nos permite identificar

posibles acciones para mejorar la calidad de la formación que se ofrece al profesorado y sus

condiciones laborales.

IV

Vivlane Reding

Comisaria Europea de Educación y Cultura
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GLOSARIO

CÓDIGOS Y ABREVIATURAS

Glosario

Códigos de países
El) Union Europea

BE Bélgica

BEfr Bélgica -Comunidad Francesa

BEde Bélgica-Comunidad Gema ñopa ríante

BE ni Bélgica - Comunidad Flamenca

• República Checa

DK Dinamarca

DE Alemania

EE Estonia

EL Grecia

ES España

FR Francia

IE Idanda

IT Italia

CY Chipre

LV Letanía

IT Ütuania

l l l Luiem hurgo

HU Hungría

MT Mal»

ML Países Bajos

AT Austria

Pl Polonia

PT Portugal

SI Eslovenia

SK Eslovaquia

Fl Finlandia

SE Suecia

UK Reino Unido

UK-EHG Inglaterra

UK-WLS Gales

UK-NIR Irlanda del Norte

UK-SO Escocia

Países los tres países que forman la Asociación

AELCEEE Europea de LioreComercio,quesonmiem-

bros del Espado Económico Europeo

IS Islandia

11 Licchtenstein

NO Noruega

Pulses Candidatos

RO Bulgaria

BG Rumania

Abreviaturas relacionadas con los indicadores estadísticos y otras clasificaciones

n Cálculo estimado o sujeto a variaciones, en función de la autoridad correspondiente

No se dispone de datos

No es pertinente

CINE Clasif icación In ternac ional Normal izada de la Educación

Eurostat Oficina Estadística de las Comun idades Europeas

OCDE Organización para la Cooperac ión y el Desarrol lo Económico

PIB Producto Interior Bruto (PIB)

PPA Paridad del Poder Adquisitivo

TIC Tecnologías de la Información y la Comunicación
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TIMSS

UNESCO

UQE

Trends ir International Mathematics and Science Study (Estudio Internacional

de Matemáticas y Ciencias)

United Nations Educacional, Scientific and Cultural Organization (Organización

de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia y la Cultura)

U n esco/OCDE/Eu rosta t

Abreviaturas nacionales en el idioma original

CfRICIS

ISA

fpu
GTP
OfSTED

QTS

san
TTA

VUT

(enm de Recherchelnterdisaplmoirepour la Soltdaritéerl'limomion Sacíale BEfr

(entro Serviii /tmimistiativi

FlexibetPensioenenllittreden

Graduare Ttaining Programme

Off\:e lar Standares In Educatitm

OaoíiüedJeaéerStatus

khoal Centted bltial Jeadier Trainmq

JetlcherTrainmgAgeniy

Venroegde Uittreáing

rr
NL

UK-EnG/WLS

UK-EMG

UK-ENG/WLS

UK-EMG

UK-ENG/WLS/NIr

NL

El uso de cursiva en el texto

Todos íos términos cuyo uso se limita a un pais o una comunidad, y que un lector ex-
tranjero normalmente no entendería aparecen en cursiva, independientemente de ía
versión lingüística del estudio.

TERMINOLOGÍA

Docentes en régimen de funcionarios

Docentes contratados por una autoridad estatal, ya sea de ámbito central, regional o
local. La contratación del profesorado con este régimen laboral se regula mediante un
marco legislativo diferente al que define las relaciones contractuales en los sectores pú-
blico o privado.

Docentes en régimen de funcionarios de carrera

Docentes que trabajan en un sistema basado en el funcionariado con características es-
pecíficas, como la responsabilidad directa de la máxima autoridad educativa en la selec-
ción y contratación del profesorado. La noción de puesto de por vida cobra gran firmeza
y el cese sólo tiene lugar en circunstancias excepcionales.

Docentes en régimen laboral contractual

Docentes cuya contratación se rige por las disposiciones generales de la legislación la-
boral (sus contratos son similares a los del sector privado).



Glosario

Empleador

En el presente estudio se define como la entidad directamente responsable del nombra-
miento del profesorado y la emisión de su contrato o de las condiciones de servicio. No
obstante, la financiación de los costes salariales no tiene por qué provenir directamente
del presupuesto del empleador.

Fase final de cualificarión "en el lugar de trabajo"

Periodo obligatorio de transición entre la formación inicial de los: docentes y su incor-
poración a! mundo laboral como profesionales plenamente cualificados. Por lo general
constituye la etapa final de la formación inicial. Esta fase incluye medidas de apoyo y
supervisión, asi como una evaluación formal de las competencias pedagógicas. Durante
este periodo tos docentes no están completamente capacitados y normalmente se con-
sideran "candidatos" o "profesores en prácticas". Desempeñan total o parcialmente las
funciones que corresponden a los docentes plenamente cualificados en un ambiente
de trabajo real (un centro educativo) durante un periodo de tiempo considerable y sus
actividades son remuneradas.

Horario lectivo

Número de horas de enseñanza (en el aula). El horario lectivo se calcula multiplicando el
número de clases que se imparte por la duración de una clase (en minutos! y dividiendo
el resultado entre 6o. Se puede establecer semanal o anualmente.

Número total de horas de trabajo

Total de horas de trabajo, teniendo en cuenta todas las funciones (enseñanza, otras acti-
vidades en el centro educativo o en otro lugar especificado, actividades de preparación
y corrección). Este horario puede establecerse semanal o anualmente.

Reajustes salariales

El salario base que se rige por regulaciones de la escala salarial puede estar acompaña-
do, en circunstancias especiales, de varias formas de ingresos adicionales. Entre ellos
se incluye la remuneración de las horas extra y la concesión de primas salariales para
compensar a los docentes por asumir funciones o responsabilidades adicionales, o bien
por unas condiciones laborales difíciles, en lo que respecta a la zona en la que trabajan o
a las características de sus alumnos.

Salario base

El salario base se define como [a remuneración concedida a un docente que cuenta con
la cualificación requerida para trabajar en educación secundaria inferior general. Este
salario base por lo general se sitúa en una escala salarial dividida en diferentes niveles
o grados, que abarcan desde el salario mínimo al máximo. El salario base se puede defi-
nir con mayor precisión como la cantidad pagada por el empleador al año, incluyendo
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primas, aumentos y asignaciones, tales como las relacionadas con el coste de la vida, el
13o mes (si aplica) y las vacaciones, etc., menos la seguridad social del empleador y las
aportaciones a la pensión. Esta definición no incluye otros reajustes salariales {como los
relacionados con cualiftcaciones adicionales, méritos, horas extra o responsabilidades
adicionales, área geográfica, obligación de trabajar con grupos de afumnos con diferen-
tes necesidades educativas o problemáticos] o beneficios económicos (gastos de aloja-
miento, sanidad o transporte).

Tiempo de disponibilidad en el lugar de trabajo

Número de horas disponibles para desempeñar funciones en el centro educativo o en
otro centro especificado (enseñanza u otras actividades]. Se puede establecer semanal
o anualmente.

X

OTROS TÉRMINOS

Asociación Europea de Libre Comercio

La Asociación Europea de Libre Comercio (AELC) fue fundada por Austria, Dinamarca,
Noruega, Suecia, Suiza y Reino Unido en virtud del la Convención de Estocolmo en 1960.
Posteriormente se unieron Finlandia, Islandia y Licchtenstein. La AELC está integrada en
la actualidad únicamente por cuatro países: Islandia, Licchtenstein, Noruega y Suiza. Los
países restantes abandonaron la AELC para formar parte de la Unión Europea. Todos ios
países de la AELC, a excepción de Suiza, forman parte del Espacio Económico Europeo.

Espacio Económico Europeo

En mayo de 1992 se firmó el acuerdo sobre el Espacio Económico Europeo, que entró en
vigor a comienzos de 1994. Los 25 estados miembros de la Unión Europea y los 3 países
de la AELC (excepto Suiza) forman parte de este acuerdo, cuyo objetivo es la creación de
un mercado único, más allá de las fronteras de la Unión Europea para la libre circulación
de bienes, personas, capital y servicios.

Países candidatos

En el presente informe se incluyen los países candidatos, cuya actual participación en el
programa 5ócrates forma parte de la estrategia de preacceso. Estos países son Bulgaria
y Rumania.

Turquía es otro de los países candidatos a formar parte de la Unión, que ya ha iniciado
los preparativos para participar plenamente en el programa Sócrates en el año 2004,
especialmente a través de su integración previa en la red Eurydice. Esta integración no
ha concluido, por lo que no ha sido posible incluir datos de este país en la presente
publicación.
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INTRODUCCIÓN GENERAL

Cualquier sector profesional exige personal competente y motivado. La educación no
es una excepción. Los responsables políticos europeos, en BU interés por ofrecer una
educación de calidad para todos los jóvenes, se han preocupado por la calidad de la
formación inicial del profesorado y por las condiciones laborales de este colectivo. Por
tanto, el perfil de competencias del profesorado y el atractivo de la profesión docente
ocupan una posición importante en el debate sobre la educación en Europa, aunque
estas dos cuestiones no presenten la misma intensidad en todas partes. Concretamente,
la labor a la que se enfrentan las autoridades educativas es triple: en primer lugar, lograr
que la profesión atraiga a un número suficiente de docentes potenciales para que
cursen la formación inicial del profesorado; en segundo lugar, organizar esta formación
de manera que pueda facilitar a los docentes las competencias necesarias para alcanzar
unos niveles de calidad y; en tercer lugar, ofrecer unas condiciones laborales lo
suficientemente "competitivas"como para que permanezcan motivados a lo largo de su
carrera profesional.

El estudio exhaustivo sobre la profesión docente en Europa que Eurydice lleva a
cabo desde el año 2001, se centra en estas premisas. Su objetivo es ofrecer un mayor
conocimiento de las diferentes situaciones que predominan en cada país y los métodos
empleados por los responsables políticos para hacer frente a los retos identificados. XI
Algunos aspectos clave de la profesión ya se han analizado en tres informes temáticos
independientes. El primero se centró en la comparación de los modelos de formación
inicial y en las medidas de transición adoptadas para facilitar el acceso a la profesión
(Eurydice, 2002b). El tema de la oferta y la demanda se analizó en el segundo informe
{Eurydice, 2002c), mientras que ei tercer informe examinó las condiciones laborales y
el salario del profesorado (Eurydice, 2003).
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GRÁFICO 1: ASPECTOS DEL ESTUDIO RELACIONADOS
CON EL ATRACTIVO Y EL PERFIL DE LA PROFESIÓN
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Ajuste salarial
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no relacionados
con el salario

A raíz de las anteriores investigaciones temáticas independientes surgió la cuestión
de las posibles conexiones entre estos distintos aspeaos. La finalidad consistía en
establecer un modelo organizativo de la profesión. Por consiguiente, se llevaron a cabo
investigaciones secundarias para destacar, si procediese, cualquier modelo que se
repitiese con regularidad entre parámetros que tipifican la organización de ia profesión
docente. La presencia de un grupo de parámetros de este tipo habría reflejado la
existencia de "sistemas autónomos" cuyos componentes serían rnterdependientes.
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Las diferentes investigaciones secundarias que integran el material disponible, no han

podidodemostrarqueestasagrupacionesdeparámetrosseproduzcan sistemáticamente

o, al menos, con frecuencia en algunos países. Por consiguiente, tampoco es posible

describir modelos básicos que ilustren la organización de la profesión en términos

generales.Tan sólo se pueden resaltar algunas relaciones dicotómicas (que tienen lugar

con regularidad, aunque no en todos los casos). Estas relaciones, que se describen

detalladamente en los tres informes temáticos, están resumidas en el siguiente cuadro.

Además de estas asociaciones, parece que existen métodos de gestión de la profesión

muy característicos. En definitiva, cada país crea su propio sistema.

•>La responsabilidad de contratación en los diferentes países se puede enfocar desde dos punto; de vista: el grado
de centralización de la contratación y el tipo de procedimiento adoptado. Si los empleadores pertenecen al ámbito
central, la contratación se lleva a cabo mediante oposición o mediante listas de candidatos. Si el poder de decisión
se confiere a las autoridades locales, la contratación suele realizarse por proceso de selección abierto. En los países
que aplican procesas de selección abiertos para ía contratación, los contratos suelen regirse por la legislación laboral
general.

••Los empleadores de los docentes con estatuí de funcionario son autoridades públicas, normalmente de ámbito
central y'o regional, Ademas, por lo general, si los empleadores pertenecen al ámbito central o regional, el grado de
flexibilidad en lo que respecta a la descripción contractual de las funciones del docente suele ser limitada. En estos
casos, las autoridades locales o los centros educativos disponen de poca libertad para adaptar a sus necesidades la
definición contractual de responsabilidades laborales.

• • Los contratos que se rigen por la legislación laboral no parecen ofrecer menos seguridad laboral «ue losasodados
al estatus de funcionario. No obstante, el salario base mínimo del profesorado que trabaja con contrato, suele ser
inferior al PIB per espita, En IQS países donde el profesorado tiene el estatus de funcionario, se observa una mayor
variedaden este aspecto.

^ E n los países en los que el salario base es inferior al PIB per cáplta, las horas entra (remuneradas! generalmente
están mejor pagadas (con respecto a la remuneración media) y el profesorado a veces tiene derechoa realizar otras
actividades remuneradas además de las funciones habituales.

••Los requisitos para matricularse en actividades de formación continua suelen se: más estrictos en el sector
público. Con mayor frecuencia, esta formación suele ser una obligación contractual o un requisito necesario para
poderoptaraun aumento salarial,

••Lospaísesqueetperimentanundaroproblemadeescasezdeprofesoradosuelentenerunmétododecontratación
descentralizado. Los paises en los que la contratación es de ámbito central tienen mas problemas de excedente de
profesores. También parece ser que las medidas de planificación de algunos paises leí previenen con mayor eficacia
de la probabilidad de excedente que de los problemas de escasez.

A partir del análisis de las conclusiones anteriores, parece evidente que la mayor parte

de las relaciones aplicables a algunos países están asociadas al estatus profesional del

profesorado y al ámbito al que pertenece el empleador. Las relaciones más frecuentes se

Ilustran en ía siguiente tabla.
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GRÁFICO 2: RELACIONES ENTRE EL ESTATUS PROFESIONAL

DEL PROFESORADO Y CARACTERÍSTICAS DE LAS CONDICIONES LABORALES

XIV

EMPLEADOR

POLÍTICA

SALARIAL

FORMACIÓN
CONTINUA

ASPECTOS
DE LA OFERTA

ESTATUS PROFESIONAL DEL PROFESORADO

Funcionario

BE, DE, EL, ES, Ffi, CY, LT, LU, HU, MT, NL,

AT,PT,SI,FI,I5

Resultadas recurrentes
Empleado!» que pertenecen al ámbito cení ral y

regional i, por consiguiente, escasa libertad de

las autoridades locales para adaptar la dElin¡din

contractual de responsabilidad es lahorales.

Resultados recurrentes
Contratación termal izada per oposición o lista de

candidatos.

Resultados no recurrentes
los niveles salariales mínimos va ría n de un país

a ot?o. Pueden ser superiores, equivalentes o

inferiores al PlBper rápita.

Resultados no recurrentes
Las horas ettra están mejor pagadas en patees con

salarlos mínimos bajos.

Resultados recurrentes
Generalmente, la formarión continua es obligataria-

Resuliados recurrentes
Los problemas de escasez son poco frecuentes. A

veces se producen situaciones de excedente.

Empleados con contratos de t rabajo

BE, CZ, DK,EE,IE,IT,LV, NL.PL, 5K,5E,UK,

NO, RO

Resultados no recurrentes
Los empleadores pueden pertenecer a diferentes

ámbitos. La libertad de las autoridades Iota les para

adaptar la definición contractual de responsabilidades

laborales depende del país en cuestión. .

Resultados recurrentes
LIÚTe contratación y poder de decisión de ámbito local

Resultados recurrentes
Las salarios mínimos suelen ser Inferiores al PIB per

cípita.

Resultados recurrentes
Las horas adra suelen estar mejor pagadas.

Resultados no recurrentes
12 formación continua puede ser obligatoria 11 opcional

dependiendo del país en cuestión.

Resultados no recurrentes
Los problemas de escasez se producen principalmente

en países donde eí método de contratación esté

descentralizado.

fuente: Eurydlce.

Nota adicional

Bélgica y Pif ies Bajos: Los docentes del sector subvencionado se Incluyen en el grupo de docentes con et

estatus de funcionario, incluso si trabajan con contratos laborales estándar.

La tabla anterior revela pocas regularidades.Todas las relacionesanalizadasdependen del
método de gestión del empleo. No existe una conexión aparente entre las condiciones
de servicio y los tipos de formación inicial. Es necesario destacar que la temática de estos
informes reúne cuestiones políticas habitualmente inconexas. Por un lado, la formación
pedagógica pertenece enteramente al ámbito de la política educativa. Por otro lado,
las condiciones de trabajo del profesorado son el resultado de las políticas laborales
y, por consiguiente, están directamente relacionadas con las contingencias sociales y
económicas.
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Sin duda, la imposibilidad de identificar modelos organizativos opuestos de formación
inicial del profesorado se puede atribuir en gran medida a las similitudes estructurales
observadas en los diferentes países. Estas similitudes tienen que ver principalmente con
la semejanza de criterios relacionados con la duración y el nivel de la formación inicial
del profesorado en los diferentes países. Muchos de estos países han adoptado como vía
principal el llamado modelo simultáneo, en el que la formación profesional y la general
se imparten a la vez. La autonomía curricu lar concedida a las instituciones de formación
pedagógica también es característica del escenario europeo. Una de las respuestas a la
necesidad de dotar ai profesorado de aptitudes pedagógicas específicas es el aumento
de la importancia concedida en toda Europa a la parte profesional de la formación a
través de las cualifkaciones exigidas. Sin duda, los resultados de las investigaciones
educativas también han fomentado ciertos cambios en las políticas de formación inicial
del profesorado en Europa. Estos cambios han contribuido a aumentar la uniformidad
general entre países en este ámbito.

No es fácil establecer relaciones entre políticas de formación pedagógica y laborales.
Estas últimas sobrepasan los límites de la profesión docente. Naturalmente, las distintas
tradiciones, normativas, restricciones y presiones asociadas a estas políticas afectan a las
condiciones laborales del personal docente, puesto que favorecen o limitan la libertad
de adaptación de la oferta y la demanda a las nuevas situaciones del mercado laboral en
este sector profesional. X V

Por tanto, se puede suponer que los sistemas de gestión observados reflejan el modo
en que los responsables políticos de cada país han intentado articular y equilibrar las
fuerzas educativas, sociales y económicas y las posibles divergencias entre ellas.

Este cuarto y último informe de la profesión docente no es un resumen de las
comparaciones realizadas en los tres informes independientes, en el sentido estricto de
la palabra'". Pretende favorecer la reflexión y el debate sobre cinco temas clave de interés
en toda Europa. Una doble cuestión subyace al hilo conductor de esos temas: ¿cómo se
puede formar a un número suficiente de profesores competentes y mantenerlos
motivados a lo largo de su carrera profesional?

Mas precisamente, las cuestiones centrales son: la diversificación de vías de formación

(II 5e ha empleada una gran wrledad de fuante para ledactar este último informe, que proceden lundamentalmerie * las
contribuciones de las Unidades de Eurydíe y de tos expertos nadonales que han cctaborado en el presente estudio y que
figuran en la sección de agradecimientos al final del libra Los informes naconales, que pertenecen al estudio de la CCDE (2C031
Eobre el mamo terna y se encuentran disponibles en el sitio web de la OCTJt (consúltese las Referencias), han enriquecido los
anafes, especialmente en ei caso del pnrrer capítulo sobre el desánii iw*l profesorado FJ anejo irduye ©das las lefererraas y
resúmenes relaaonadas con las In^stlgaccnes nacionales sobre las opbilonesdel profesorado y cita sus fuentes.



El atractivo de la profesión docente en el siglo XXI

inicial del profesorado que puedan atraer nuevos candidatos, una mayor coherencia
entre la formación inicial y continua en su conjunto, et papel de los incentivos económicos
en las políticas salariales, el fomento de la movilidad para lograr una oferta equilibrada
en todos los lugares y, finalmente, los factores que pueden motivar a los docentes con
edades cercanas a la jubilación a permanecer en la profesión.

Para cada una de estas cuestiones, el informe ofrece un debate respaldado por material
relevante sobre los temas analizados y examina las medidas que pueden impulsar el
cambio.

En un estudio sobre la profesión docente, y en particular sobre su atractivo, es esencial
considerar el punto de vista del personal docente. Por esta razón y, a modo de análisis
preliminar, el primer capítulo examina el grado de satisfacción del personal docente con
respecto a su profesión y la percepción del reconocimiento y de la estima que le concede
la sociedad. La recopilación de sus opiniones se ha realizado a partir de los resultados
de los numerosos estudios nacionales sobre este tema. El titulo del primer capítulo,
"Desánimo entre el profesorado: ¿cliché o realidad?" cuestiona la opinión generalizada
de que la profesión atraviesa un estado de crisis.

Ei capítulo ofrece ciertas conclusiones al respecto. Los docentes valoran la profesión
porque ofrece la posibilidad de mantener numerosos y variados contactos sociales y

XVI por la libertad de actuación. Sin embargo, ponen de manifiesto muchas preocupaciones
totalmente consecuentes con la ¡dea clave de este informe. Las quejas del profesorado
están relacionadas fundamentalmente con la falta de preparación para ejercer la
profesión y la complejidad de las tareas que deben desempeñar. En algunos países,
muchos docentes declaran que cambiarían de profesión si pudieran. Este capítulo
confirma la utilidad de tener en cuenta diferentes formas de mejorar la formación
práctica y las condiciones laborales del profesorado.

El estudio de las reformas ¡2) llevadas a cabo en la profestón durante los últimos 30
años ha puesto de relieve la importancia concedida por los responsables políticos a ia
formación inicial del profesorado. Las reformas de todos los países se caracterizan por
haber impuesto requisitos más estriaos con respecto al nivel, contenido y duración
de los cursos. La dimensión profesional de la formación inicial del profesorado
también ha formado parte de la agenda legislativa. No obstante, las reformas se han
centrado fundamentalmente en unificar las vías de formación inicial, concediendo esta
responsabilidad a las instituciones de educación superior. En pocos países existen varias
rutas de formación. El peligro de que esta medida pueda impedir el acceso a la profesión
de aquéllos que quieren dedicarse a la docencia y no pueden cursar la formación inicial
general exigida, constituye el punto de partida del segundo capitulo, relacionado con

(2) Consúltese ftoi^o/iEfomsoirTtíourñttereoctongp'ofasw
el sitio web de Eurydfce, junto con las tablas sobre las referiros nacionales
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la diversidad de las vías de formación inicial del profesorado. Este capitulo analiza
principalmente las ventajas (en cuanto a la ampliación de la oferta de candidatos
y el aumento de la formación de carácter profesional) de ofrecer posibilidades de
formación inicial a personas en activo. Esta medida se ha empezado a poner en práctica
recientemente en unos pocos países. El capitulo también intenta identificar los requisitos
necesarios para garantizar la calidad de las calificaciones obtenidas al finalizar dicha
formación.

El desarrollo profesional continuo es un concepto cada vez más extendido en la profesión
docente. Este concepto no se fundamenta exclusivamente en la importancia atribuida
al aprendizaje a lo largo de la vida, sino también en la necesitad de coherencia entre ¡a
formación inicial y la continua. Aunque cada vez son más numerosos tos países en los
que la formación continua es obligatoria, esta medida no es suficiente para asegurar
at profesorado un desarrollo profesional coherente. El tercer capitulo está dedicado a
esta importante cuestión. Analiza ciertos aspectos organizativos de la formación inicial
del profesorado que aumentan la cohesión entre las diferentes etapas de la carrera
profesional docente y destaca otros aspectos que tienden a frenarla o limitarla.

La tensión permanente entre el control del gasto y la necesidad de hacer de la docencia
una profesión atractiva, define en gran medida los limites de actuación de las políticas
salariales. En consecuencia, las exigenciasen lo que respecta a lascualtficaciones exigidas
y al desarrollo continuo de las destrezas del profesorado no siempre se reconocen
debidamente en las condiciones salariales ofrecidas. El cuarto capítulo examina los
diversos componentes salariales que pueden aumentar o disminuir el salario base.
A modo de introducción, se analizan los niveles salariales básicos del profesorado,
establecidos en función del poder adquisitivo que permiten. Las posibilidades de
remuneración adicional se establecen principalmente a partir de las diferentes
definiciones contractuales de horario laboral. A continuación, el capitulo considera la
posible relación entre el ámbito o ámbitos en los que se adoptan las decisiones y los
reajustes salariales o ingresos adicionales del profesorado. La autonomía concedida en
este campo a las autoridades locales o incluso a los propios centros educativosen algunos
países, hace surgir el debate sobre las posibles disparidades en la remuneración del
personal docente entre municipios o centros educativos. Finalmente, el capítulo analiza
las implicaciones cuantitativas y cualitativas de las políticas salariales más orientadas a
las circunstancias individuales, considerando principalmente el impacto potencial de los
distintos incentivos económicos en la motivación del profesorado.

Es evidente que algunas zonas gozan de mayor atractivo que otras para vivir y ejercer la
profesión. Según el país en cuestión, los aspectos climáticos o geográficos pueden ser
importantes; pueden estar relacionados con la densidad o el origen social o económico
de su población. En la profesión docente estos factores pueden hacerse patentes ante la
dificultad de cubrir puestos de trabajo situados en zonas poco atractivas. El papel de la



El atractivo de la profesión docente en el sigla XXI

movilidad del profesorado dentro de un país a la hora de asegurar una oferta equilibrada
del personal se analiza en el capítulo 5. Así, la posibilidad de transferir los derechos
adquiridos al cambiar de centro educativo es una cuestión central en este debate.
También se analizan minuciosamente los métodos de contratación que estimulan o
frenan la movilidad. Finalmente se examinan los reajustes salariales asociados a ciertos
puestos de trabajo, como medida para atraer al profesorado hacia los puestos más
remotos o problemáticos.

La mejora de la parte práctica de la formación inicial, el establecimiento de ayudas
para los nuevos docentes y la creación de unas condiciones de trabajo adecuadas
son indiscutiblemente cuestiones decisivas para evitar que los docentes abandonen
la profesión durante los primeros años de su carrera. En la actualidad, el número de
docentes que han ejercido la profesión durante muchos años y que están a punto de
jubilarse es considerable. La atención que la mayoría de los países europeos concede a
este asunto es cada vez más viva. Los responsables políticos se preocupan por mantener
la motivación del profesorado hasta el momento en que se jubilan y por reducir la
jubilación anticipada. El último capitulo se centra en dos aspectos de las condiciones
de servicio que pueden influir en esta cuestión. En primer lugar se analizan las posibles
ventajas y desventajas de las diferentes vías que garantizan el ascenso en la escala
salarial del profesorado a ¡o largo de su carrera. A continuación, el capítulo examina las
diferentes medidas para reducir el horario laboral, aligerando de este modo su carga
docente y creando oportunidades para diversificar sus actividades y sacar el máximo
partido de su experiencia.
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CAPÍTULO 1

DESÁNIMO ENTRE EL PROFESORADO: ¿CLICHÉ O REALIDAD?

RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES NACIONALES SOBRE LA
OPINIÓN DEL PROFESORADO ACERCA DE SU PROFESIÓN

La ¡dea de que la sociedad subestima la profesión docente se ha convertido en un tó-
pico expresado en muchos libros que tratan sobre esta cuestión. Los propios docentes
parecen estar convencidos de que es así. En los medios de comunicación son cada vez
más frecuentes las opiniones de docentes desilusionados que, entre otras cosas, afirman
que abandonarían la profesión si surgiese una oportunidad. De este modo contribuyen
a forjar la imagen de una comunidad profesional en crisis, que padece de baja moral
motivada por razones que a veces son difíciles de explicar. Este fenómeno ocurre en un
contexto político en e! que se reitera con firmeza la importancia de la misión de la educa-
ción y en el que las expectativas depositadas en la labor del profesorado nunca han sido
mayores. Por eso es importante volver a las fuentes de las que proceden estas declara-
ciones de desánimo: ¿se trata de un reflejo real o de una falsa imagen de la realidad?

La satisfacción experimentada por los docentes en activo también puede variar según
las circunstancias nacionales y, en particular, según la situación económica y los factores
culturales, de los que depende en gran medida. Por este motivo nuestro interés se cen-
trará en la magnitud de este desánimo en los diferentes países europeos.

Se han llevado a cabo numerosos estudios sobre el profesorado en activo o sobre los
futuros docentes que aún cursan su formación. También se han realizado sondeos sobre
la opinión de padres, alumnos y el público en general. Algo más de la mitad de los países
europeos han recopilado datos de este tipo. En la presente investigación únicamente se
han tenido en cuenta los estudios cuya cobertura es suficientemente representativa del
país en cuestión (1).

Por lo general, estos estudios son muy recientes (datan de entre 2000 y 2003 o de la
segunda mitad de la década de los 90). En la mayoría de los casos los estudios mencio-
nados son el resultado de tareas puntuales, probablemente motivadas por la actualidad
del país en cuestión. No obstante, en Francia, Austria, Polonia, Suecia y Reino Unido (In-
glaterra, Gales e Irlanda del Norte), se realiza periódicamente un sondeo entre el profe-
sorado para conocer aspectos concretos de su experiencia profesional. Los ministerios
de educación de cada país planifican y encargan estos estudios (2).

Esta recopilación periódica de información permite a los políticos de estos países estar

(!) El anexo contiene las referencias completas y los principales resultados de los estudios consultados. Los ministerios de
educación, las autoridades educativas locales o regionales, asi como los sindícalos de profesores y ios centros de
investigación, han encargado la mayoría de estos estudios. Por lo general, tas expertos nacionales implicados en este
trabajo han facilitado estos estudios. Sin embargo, también se han consultado los informes nacionales elaborados
paralaOCDE(OCDEJ003).

171 En Sueda. la Agenda Nacional para la Educación.
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siempre bien informados de la opinión de los distintos actores del mundo de la educa-
ción. Sin embargo, puesto que los aspectos examinados varían de un año a otro, no es
posible llevar a cabo un análisis de las tendencias.

Los estudios analizados se centran principalmente en dos tipos de información de los
cuales el primero es el más extendido:

-> Grado de satisfacción del profesorado con respecto a los distintos
aspectos de su experiencia profesional. En la mayoría de estos estudios se
preguntó a los docentes cuáles eran las motivaciones que les llevaron a ele-
gir la profesión, las ventajas y las desventajas asociadas a sus condiciones
laborales y la adecuación de su formación a las funciones que desempeñan.
Ocasionalmente se establecieron comparaciones entre los que ejercen la
docencia por primera vez y los profesores con experiencia, entre docentes
de diferentes niveles educativos o de diferente sexo.

•> Reconocimiento de la profesión docente por parte de la sociedad o
de los actores que intervienen en el mundo de la educación (padres, alum-
nos, empleadores, etc). A veces, en este tipo de estudio se pregunta directa-
mente al profesorado cuál es su percepción de la opinión pública sobre su
profesión.

Este capitulo examina tos principales resultados obtenidos de las respuestas de los do-
centes e identifica las causas fundamentales de satisfacción o descontento.

Debido a las diferencias en las metodologías aplicadas, en ios aspectos examinados y
en la terminología empleada en los cuestionarios, es difícil (si no imposible} establecer
cualquier comparación exhaustiva entre países. Por eso, el presente análisis pretende
únicamente destacar una serie de tendencias que se observan claramente.
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OPINIÓN DEL PROFESORADO SOBRE SU PROFESIÓN:
¿SE HACE PATENTE LA DESILUSIÓN?

Varios estudios nacionales se centran en los aspectos que llevaron a los docentes a elegir
su profesión. Sus respuestas revelan cierta dosis de altruismo (en lo que respecta a su
deseo de trabajar con niños) y de satisfacción personal, entre otras cosas, por el placer
que implica enseñar la materia en la que se han especializado.

Según el profesorado franca-: de mveáeaUégeyiycée, la; principales razones que les llevaron a eíegii esta catrera
profesional (por orden de importancia) ton el amor por su disciplina, el contado con los alumnos, la transmisión de
sus destrezas y conocimientoy la independencia en el aula. Lo;dótenles que han ejercido la profesión durante más
tiempo consideran que el contacto con los alumnos es la principal fuente de satisfacción (Hoaó'tnformafton, 2003).

El profesorado del Reino Unido (Inglaterra) enumera las siguientes razones principales que influyen en la elección
de la profesión; el trabajo can niños, la satisfacción que supone ejercer la docencia y ¡a creatividad y estímulo que
ofrece tfemralTeachingCoundlforEnghnd, 2003).

Ciertos estudios también revelan que algunos docentes acceden a la profesión sin una
c la ra m o t i v a c i ó n o p o r la fa l ta d e o p c i o n e s .

En Rumania, el 36% de los docentes declararon que «I "amor por los niños" fue la principal razón que motivó su
decisión de convertirse en profesores, pero el 35 % no aportó ninguna razón [Romito, B.; lucu, Ion; Qviiiv Ponisooro,
1999).

En Portugal, ante la pregunta de por qué eligieron su profesión, el 58,7% del profesorado afirmó que la principal
rarón era su vocación por la docencia, mientras que el 18,8 % indicó que no tenía otras opciones profesionales {A
siluofao do piolessorem Portugal, 1988).

Los estudios destacan ent re las principales ventajas profesionales la l iber tad de la que

disfrutan los q u e t rabajan en la docencia. Los docentes tamb ién hacen alusión a la re-

lación e interacción con sus compañeros. Muchos af i rman que valoran las agradables

relaciones tnterpersonales que existen entre compañeros.

En un estudio dirigido por el departamento danés sobre las condiciones laborales (publicado en el año 2002),

los docentes conceden mucha importancia a la interacción con los alumnos, la libertad profesional para elegir los

métodos didácticos y la cooperación con sus compañeros [MerwiíUrvai, 2002),

Los profesores eslovacos expresan un alto grado de satisfacción en lo que respecta a la relación con las padres
(99,5%), la aditudde los compañeros (98,1 %), el trabajo con jóvenes (97,3 %) y la autonomía en la elección de los
métodos didácticos (96,5 %) (Kiko, M., 2000).

Cuando se les pregunta por las dificultades encontradas en el trabajo, muchos docentes
dedaran no estar satisfechos con sus condiciones de trabajo. En particular, la comple-
jidad de las tareas que se les exige, junto con el aumento de la carga laboral asociado
a ellas, ha motivado que se sientan muy a disgusto. Muchos estudios ponen énfasis en
estos aspectos. Los docentes se enfrentan a nuevas responsabilidades para las que no
se sienten adecuadamente preparados (Comunidad francesa de Bélgica), les preocupa
el aumento de la carga laboral (Países Bajos, 1999, Reino Unido, 2003) y la presión del
tiempo limitado (Dinamarca, 2001), consideran que trabajan en condiciones difíciles,
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motivadas, entre otras cosas, por la obligación de desempeñar tareas cada vez más com-
plejas (Francia, 2003). Los resultados de estos estudios apenas sorprenden si se tiene en
cuenta que en algunos países, como Dinamarca, Suecia y el Reino Unido, existe una gran
sensibilidad ante la cuestión de la sobrecarga laboral del profesorado (Eurydice, 2003,
capítulo 2).

Por lo general, los salarios y sus regulaciones no suelen citarse entre las principales fuen-
tes de descontento. No obstante, algunas docentes de Austria (2000), Eslovaquia (2000),
Suecia (2000) y Reino Unido (Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte), afirman que son mo-
tivo de preocupación (2002).

Los jóvenes docentes que acceden a la profesión se enfrentan por primera vez a la rea-
lidad. El trabajo diario a veces les causa cierta desilusión. Por eso es inevitable que se
cuestionen la calidad de la formación inicial. Sus recelos más frecuentes están relaciona-
dos con la falta de formación práctica, especialmente en lo que respecta a las destrezas
necesarias para tratar con grupos de adolescentes que a veces son problemáticos.

En junio de 2001, se preguntó a los profesores franceses que tenían uno o dos años de experiencia por el comienzo
de su carrera profesional. Declararon repetidamente que lamentaban la falla de práctica, asi como de la inadecuada
preparación para entender a los adolescemes y i sus dificultades, para gestionar conflictos y enfrentarse a la
indisciplina WatedWatmalion, 2001).

Á El estudio dirigido por la Comunidad francesa de Bélgica en la primavera de 1998 revelo que los profesores de

educación primaria consideraban que su formación inicial era mediocre (casi 5 puntos sobre 10). Afirmaron que
hablan sacado mucha provecho de las destrezas relacionadas con las materias {contenido de la materia y métodos
didácticos) peroen lo referentea la atención a alumnos con dificultades, los docentes sentianque su formación inicial
les había resultado poco provechosa (1,2 puntos sobreó] (Cffl/SÍÍ, 1999).

Por tanto, parece que las destrezas específicas en áreas como la atención a la diversidad
de alumnos, no ocupan la posición que deberían en el currículo de la formación peda-
gógica. Esta sensación del personal docente se confirma en nuestro estudio sobre los
programas de formación inicial del profesorado (3), que siguen concediendo una im-
portancia primordial al conocimiento requerido para ejercer la docencia y a los métodos
didácticos y ponen relativamente poco énfasis en destrezas específicas que van más allá
de la práctica docente convencional.

El profesorado en general parece ser un colectivo con una fuerte identidad profesional.
Este hecho puede deberse, en parte, a la solidaridad que mantienen los docentes entre
sí para hacer frente a las desventajas y dificultades que encuentran en su trabajo. Proba-
blemente les ayuda a mantener los fundamentos positivos que les llevaron a dedicarse
a la docencia y no arrepentirse de la elección que hicieron. Con un espíritu optimista,
declaran que están bastante satisfechos en general en lo que respecta a su percepción
inicial de lo que conllevaría el trabajo.

3) Uéarw,porqerr^alD;gráfax33y34sdbf£blltertad*
de destrezas especificas l&jrydlce, M02ti capftuki 3).
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Asi, los estudios analizados parecen indicar que una gran mayoría de docentes de e d u -

cación secundaria inferior en Europa están satisfechos con el t rabajo en su con jun to :

el 98 % en Suecia (2002) af irma estar satisfecho en términos generales. Esta op in ión la

compar te el 8 0 % del profesorado en los Países Bajos, Austr ia y Finlandia (año 2000 en

ambos casos) y el 66 % en Francia [2002).

A pesar de lo anterior, a lgunos estudios t amb ién han ident i f icado signos de desi lusión

que no deberían pasarse por alto. Por tan to , las autor idades educat ivas deberían prestar

especial a tenc ión a las declaraciones de los que p re tenden abandonar la profesión d o -

cente en un fu tu ro próx imo. Puede haber varias razones para el lo.

Una cuarta parte de los docentes daneses de la Mkeíkok declamaron que habían solicitado otros trabajos mientras

trabajaban ensus ceñiros educativos. Para la mayoría de ell[»,la necesidad de nuevos retos fus la principal razón que

les llevo a hacerlo (faina; Svend; Mehlbye, MI, 2000).

El 29% de los docentes íuecosdeclararonquelesgustaría cambiar de profesión {Agenda Nacional pan la Educación,

2000).

En el Reino Unido (Inglaterra), el 35 %del profesorado declaro haber previsto abandonar la profesión durante los
próximos cinco años. Sin embargo, únicamente el 21 % de los docentes afirmó rotunda mente que volvería a elegir la
misma profesión, mientras que el 11 % declaró que no lo baria {General leaching (ouiKilforEngkmd. 2003).

Estos datos parecen indicar que la satisfacción expresada por los docentes con respecto

a su trabajo no es incompat ib le con la mani festación de su deseo de cambiar de p ro -

fesión. Los estudios de ámb i to nacional sobre esta cuest ión son menos frecuentes. No

obstante, se recopi laron datos de ámb i to internacional en el estudio TIMSS (Trends in

Internat ional Ma themat i csand Science Study), en 1995. A u n q u e es c ier to que los resul-

tados del estudio se ob tuv ie ron hace casi 10 años, ofrecen una vis ión comparat iva de las

intenciones expresadas por los docentes de muchos países. En este estud io ún icamente

expresaron su op in ión los docentes especializados en matemát icas, por lo que sus resul-

tados no se pueden aplicar a toda la profesión docente, aunque dan fe de estos signos

de decepción. Como indica el gráf ico 1.1, el porcentaje de docentes de matemát icas de

educación secundaria inferior que declararon estar dispuestos a abandonar la profesión

si surgiera la opo r t un idad oscila ent re el 1 2 % y 5 0 % , según el país en cuest ión. Este

porcentaje era superior en Eslovaquia, Reino Un ido (Inglaterra) e Islandia.
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GRÁFICO 11: PORCENTAJE DE PROFESORES DE MATEMÁTICAS
(DEALUMNOS DE 13 AÑOS) QUE DECLARAN QUE CAMBIARÍAN DE

PROFESIÓN SI TUVIERAN LA OPORTUNIDAD
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Bélgica (BE de), Estonia, Luxem burgo, Malta, Polonia, Finlandia y liethtenitein: Países que no participa ron
en el estudio TIMSS 95.

Dinamarca, Italia, Países Bajos, Suecla, Noruega y Bulgaria: Palies que no distribuyeron los cuestionarios

sobre el profesorado Estos cuestionarios eran una opción internacional del estudio.

Mota explicativa

En el estudio TIMSS, !a muestra se basa en el número de alumnos y no en e! número de docentes. Por eso, las
variable; asociadas a las respuestas de los docentes siempre deben valorarse teniendo en cuenta el número
de alumnos que representan en la muestra Por tanto, los resultados deberían expresarse como "Porcentaje de
alumnos cuyo profesor de matemáticas declara..." No obstante, para simplificar y facilitar su comprensión, el
titulo del gráfico se expresa como "Porcentaje de profesores de matemáticas...11.

LA PROFESIÓN DOCENTE GOZA DE MEJOR IMAGEN DE LO QUE EL

PROFESORADO PIENSA

Es difícil medir el reconocimiento de una profesión por parte de la sociedad y más aún
su prestigio social. En general, se dice que una profesión goza de cierto reconocimiento
social cuando sus representantes ofrecen un servicio que la sociedad aprecia y consi-
dera importante. Además, la opinión pública estima que este reconocimiento deber/a
recompensarse con un nivel salarial acorde al trabajo que desempeñan. En este estudio,
el prestigio social (4) se define como el estatus socioeconómico de una profesión con
respecto a otros sectores profesionales.

En los estudios nacionales, la cuestión del reconocimiento social de la profesión docente
se considera desde dos ángulos: cómo valoran los "no docentes" el trabajo desempeña-
do por los docentes y cómo se sienten los propios docentes valorados por la sociedad.

En los estudios se repiten con frecuencia declaraciones de reconocimiento del trabajo
llevado a cabo por el profesorado. Un importante porcentaje de padres (España, 1997),

(4) En algunos estudios (pmtopalmente los de España, llalla y Rarttigaft este (armiño teñe ademas ion uso más genérico, como
sinónima de lecanodmenlo y apieaadón social.
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a lumnos (Suecia, 2000) y de c iudadanos en genera l (Reino Unido [ Inglaterra]. 2000) d e -

clara tener un gran concepto del t rabajo realizado por los docentes.

Existe una diferencia considerable entre la idea que los docentes t i enen d e la op in ión

públ ica sobre ellos y lo que la sociedad realmente declara al respecto. En real idad, los

docentes suelen estar mejor considerados de lo q u e ellos mismos creen.

El 88% de los ciudadanos holandeíes tiene un gran concepto de los docentes, aunque los propios docentes piensan
quetansóloel 18% tiene una buena opinión sobre su trabajo {MinisíeñemnOC&W, 1999).

Dos terneras partes de los docentes en cuesta dos en Austria no están satisfechas con la supuesta imagen social de

su profesión. Sin embargo, la sociedad tiene mejor concepto de los docentes de lo que ellos habían Imaginado. La

opinión de los pattressobre el profesorado es Incluso más favorable que la de la media {Lelmln 2000).

Por tanto, los docentes parecen no ser conscientes de lo que ei público en general les
aprecia. Por el contrario, tienen la impresión de que su profesión está lejos de ser apre-
ciada.

En Italia, casi dos terceras paites de los docentes encuerados afirmaron no sentirse apreciados por la sociedad,

el 72 % de los profesores de educación secundaria pensaban que su profesión había perdido prestigio social en los

Últimos 10años y el 45 %oplnaba que esta tendencia continuarla en el futuro [fandaiionelARO, 1999].

En Francia, el 67% de los docentes jóvenes enfiestados (63% de ellos en zonas de educación prioritarias, ZEP)

piensan que su profesión tiene poco reconocimiento social [Hoteáinlotmation, 200 J).

En Finlandia, el 25 % de ios docentes encuestados declararon sentirse Incapaces de lograr reconocimiento axial a ~¡
pesar del duro trabajo [Santavirta N., a al., 2001). —

Una vez más, el es tud io TiMSS 95 cont iene resultados muy similares. La mayor par te

de los docentes de Europa que part ic iparon en el estudio declararon recibir muy poco

reconoc imiento social con respecto a su trabajo. El hecho de que estos porcentajes sean

inferiores al 50 % en todos los paises (excepto en la Comun idad Flamenca de Bélgica) es

un indic io del desánimo del profesorado en Europa. Esta percepción negat iva se expresa

con mayor f i rmeza en países como República Checa, Hungría, Eslovenia, Eslovaquia e

Islandia, donde menos del 10 % del personal docen te se siente apreciado.
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GRÁFICO 12: PORCENTAJE DE PROFESORES DE MATEMÁTICAS (DE ALUMNOS DE 13
AÑOS) QUE DECLARAN QUE LA SOCIEDAD

APRECIA SU TRABAJO.
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Ñolas adicionales fiiewe. TIM55 95.

Bélgica (BE de), Estonia, Luxemburgo, Malta, Polonia, Finlandia y Licchtenstein Países que no partid paran

en el estudloT!MS5 95.

Dinamarca, Italia, Palseí Bajos, Succia, Noruega y Bulgaria: Países que no pasaron los cuestionarios ai
profesorado, que era una opción internacional del estudio.

Nota explicativa

En el esludía TIM5S, b muestra se basa en el número de alumnos y no en ef número de docentes. Las variables
asociadas a las respuestas de ios docentes deben analizarse teniendo en cuenta el número de alumnos a los
que representan en la muestra. Por tanto, los resultados deberían expresarse como "Porcentaje de alumnos
cuyo profesor de matemáticas declara...'. No obstante, para simplificar y facilitar su comprensión, el título del
gráfico se expresa como "Porcentaje de profesores de matemáticas.,"

El estatus social de una profesión puede equipararse con su prestigio social. Se puede

medir mediante escalas en las que se clasifican varias profesiones en función de su posi-

ción relativa. Varios estudios nacionales han empleado este t ipo de escala y han pedido

al profesorado que clasifique su profesión con respecto a otras, en función de su reco-

nocimiento social. Los estudios revelan que al comparar su profesión con otras similares

(en cuanto a formación y dificultad de las tareas), los profesores por lo general sitúan

la docencia por debajo de la medicina y la abogacía, profesiones que consideran más

prestigiosas.

Desde el punto de vista de Iw docentes españoles, la medicina (81,8%) y \i abogacía (78,4%) gozan de mayor
prestigio soüal (fundoc/iín Sania María, 1993).

Cuando se les preguntó por el prestigio social de diferentes profesiones, el 79,2 % de los profesores portugueses
respondió que la medicina era la más prestigiosa, mientras que su profesión gozaba de poco prestigio social [A
s/íuatrá dopmfesíor em Portugal, 1988).
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Igualmente, en el estudio TIMSS 95 se pidió al profesorado pue clasificara su profesión

junto con otras nueve. Esta clasificación se agrupó en tres niveles principales de estatus

social (alto, medio y bajo).

GRÁFICO 1.3: OPINIÓN DE LOS PROFESORES DE MATEMÁTICAS (DE ALUMNOS DE 13
AÑOS! SOBRE EL ESTATUS SOCIAL DE SU PROFESIÓN CON RESPECTO A OTRAS
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Bélgica (BE de), Estonia, Luiem burgo, Malta, Polonia, Finlandia y Liediteniteln: Países que no partid patón

en el estudio TIMSS 95.

Dinamarca, Italia, País es Bajo s, Austria, Suecla, Noruega y Bulgaria; Países que no pasaran los cuestionarios

ül profesorado, que era una opción internacional del estudio

Alemania: Esta pregunta no se distribuya entre el profesorado.

Nnta explicativa
En el estudio TIMSS, la muestra se basa en el número de alumnos y no en el número de dótenles. Las variables
asociadas a tas respuestas de los docentes deben analizarse teniendo en cuenta el número de alumnos a Los
que representar en la muestra. Por tanto, los resultados deberían expresarse como "Porcentaje de alumnos
cuyo profesor de matemáticas..." No obstante, para simplificar y facilitar su comprensión, el titulo del gráfico
se expresa como "Opinión de (os profesores de matemáticas..."

Las nueve profesiones seleccionadas para realizar la comparación fueron: economista, médico, abogado,
ingeniero, enfermero, funcionarlo, docente [centro de educación primaria), docente (centro de educación
secundaria) y trabajador no cualifica do.

La mayoría de los docentes que participaron en este estudio internacional declararon

que su profesión gozaba de un estatus medio, junto con ingeniería, enfermería y el ser-

vicio público. No obstante, en algunos países el profesorado clasificó su profesión como

una de las menos prestigiosas y atractivas. Asi, entre el 30% y el 40% del profesorado en

la comunidad francesa de Bélgica, República Checa, Letonia, Utuania e Islandia compa-
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raron su profesión con la de los trabajadores no cualificados. Por el contrario, son muy
pocos los docentes que declaran que su profesión goza de un alto estatus. En la gran ma-
yoría de los países objeto del estudio, menos del 10% lo hicieron. Los profesores griegos
(23 %), chipriotas (42 %) y rumanos (39 %) son los que más tienden a situar la profesión
en una posición más alta.

A pesar de que ia mayor parte del profesorado declara estar satisfecha en general con
su profesión, los estudios nacionales examinados en este capítulo demuestran clara-
mente el desánimo que ha existido en algunos casos entre el personal docente durante
muchos años en Europa. Es cierto que los docentes reconocen que su profesión tiene
ventajas, pera afirman que éstas se limitan principalmente a sus oportunidades de con-
tacto interpersonal. Las condiciones laborales son la principal fuente de insatisfacción.
Se sienten especialmente descontentos con la dificultad y magnitud de sus tareas, para
cuyo desempeño suelen sentirse inadecuadamente preparados.

El prestigio y el reconocimiento social de una profesión son siempre relativos y sueien
medirse en términos de "valoración" y "estima" que por su propia naturaleza son bastan-
te subjetivos. No obstante, los estudios también muestran que los docentes parecen te-
ner una percepción errónea del prestigio social de su profesión. Afirman verse afectados
por una falta de reconocimiento social que no se hace patente en los estudios. Esta per-
cepción equívoca debería corregirse, puesto que uno de los factores que contribuyen a
garantizar el atractivo de la profesión docente es su adecuado reconocimiento social.
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CAPÍTULO 2

DIVERSIFICACIÓN EN EL ACCESO A LA FORMACIÓN INICIAL SIN

PERJUICIO DE LA CALIDAD DE LAS COMPETENCIAS DOCENTES

La posición de la formación inicial del profesorado como primer punto de acceso al de-
sarrollo profesional continuo implica que su organización desempeña un papel clave
en la determinación de la calidad y cantidad de nuevos docentes que pasan a formar
parte de este proceso. La cuestión que se plantea en este capítulo puede resumirse de
ía siguiente manera:

¿Puede servir la oferta disponible de formación inicial del profesorado como incentivo
para atraer a los candidatos adecuados a la profesión y cuáles son las garantías que pre-
servan fa calidad de esta formación cuando se ponen en práctica innovaciones para abrir
el acceso a la profesión docente?

Esta cuestión se plantea en un contexto europeo heterogéneo en cuanto a la oferta del
profesorado. Unos pocos países experimentan una escasez crónica de profesorado, otros
forman a más personal docente del que necesitan, mientras que la situación más común
es la coexistencia de la escasez y el excedente de profesores en diferentes materias y/o
lugares. Además, casi todos los países se enfrentan a una importante demanda de reem-
plazos en la profesión a corto o medio plazo, debido al gran número de docentes con i i
edades cercanas a la jubilación.

Por tanto, los intereses políticos no están relacionados únicamente con la necesidad de
convencer a un mayor número de candidatos para que accedan a la profesión docente,
sino también (al menos en algunos países) de orientar mejor el flujo de candidatos que
acceden a la formación pedagógica y adaptar los perfiles académicos de ¡os nuevos do-
centes a las necesidades locales.

La mayoría de los países europeos ofrecen una sola vía para acceder a la profesión do-
cente o a veces dos, como en los casos en los que coexisten los modelos simultáneos
o consecutivos. En ambos casos, estas rutas se centran en estudiantes que finalizan la
educación secundaria siendo relativamente jóvenes o en titulados sin experiencia pro-
fesional previa. La selección de los programas de formación pedagógica está orientada
a este tipo de candidatos.

Tradicionalmente, fa formación inicial del profesorado se desarrolla en las universidades
o en los centros de educación superior. Aquí es donde los estudiantes pasan ia mayor
parte del proceso de aprendizaje para convertirse en docentes, tanto en el modelo si-
multáneo como en el consecutivo. Incluso si ia formación del profesorado finaliza con la
fase de cualificación "en el lugar de trabajo", la mayor parte de la formación tiene lugar
fuera del centro educativo, en instituciones de formación pedagógica (Eurydice, 2002b).
Por esta razón, no debería pasarse por alto el papel que desempeñan las instituciones de



El atractivo de la profesión docente en el siglo XXI

formación en la preparación e iniciación profesional de los futuros docentes. Si se tiene
en cuenta el grado de autonomía del que disfrutan estas instituciones en materia de cu-
rriculo, este papel adquiere una dimensión aún más importante, especialmente cuando
el control público de las titulaciones se limita a unas orientaciones relacionadas con el
contenido de la formación pedagógica, y no define las competencias mínimas que se
deben adquirir. Este es el caso de la mayoría de los países.

Por tanto, e! modelo clásico de formación pedagógica y el acceso a la profesión se carac-
terizan pot una gran e influyente interacción entre las autoridades educativas centrales
y las universidades o instituciones de educación superior. La intervención de los centros
educativos que acogerán a los futuros docentes es escasa.

CAMBIOS EN CURSO: DIVERSIFICACIÓN DE LAS VlAS DE
FORMACIÓN INICIAL DEL PROFESORADO

La formación inicial del profesorado siempre ha sido objeto preferente de reformas, aun-
que éstas han estado algo más relacionadas con el contenido que con la estructura.
Sin embargo, en los últimos años las instituciones de formación pedagógica de algunos
países han creado programas de formación a tiempo parcial y de educación a distancia
o cursos intensivos especiales, diseñados para titulados de otros sectores.

2 Paralelo a esta tendencia al aumento de flexibilidad de los programas de formación
pedagógica, se puede observar un cambio más significativo a través de la creación de
programas de formación en el empleo. Este cambio pone en duda la propia naturaleza
de la formación inicial del profesorado y afecta a dos conceptos; cómo se organiza la for-
mación y quién se encarga de determinar si un candidato en prácticas ha adquirido ias
competencias necesarias para ser admitido como miembro cualificado en la profesión.
Se está animando a los centros educativos a asociarse con las instituciones de educación
superior para formar a nuevos docentes o a convertirse en instituciones de formación
pedagógica por derecho propio. Este nuevo papel de los centros educativos hace surgir
un sinfín de cuestiones, entre las que se incluyen la naturaleza de la formación pedagó-
gica y el perfil de ios docentes que cursan esta formación.

Algunos países están tomando medidas expresamente encaminadas a reconsiderar la
formación del profesorado y a diversificar el acceso a la profesión mediante nuevas vías
de formación. Dos de estos países (Reino Unido [Inglaterra] y Países Bajos) se han visto
afectados por graves problemas de escasez de profesorado (1|, que sin duda han con-
tribuido a fomentar estas medidas. No obstante, sería simplista afirmar que las reformas
importantes de ta formación del profesorado constituyen meramente una reacción a los
desequilibrios en la oferta del profesorado.

(1) EnelferoUnicbOngbienallasiliiaod^hamejaBdoiEderTKTre

en aígunas aínas geográfica
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En los Países Bajos, el discurso político se centra en fa necesidad de abrir la formación pedagógica a las necesidades
del mercado. Este país cuenta can un sistema deseentralUado e impulsada par la demanda, donde la política de
personal (incluyendo la descripción del trabajo y de! perfil de losdocentes que se necesitan) depende de los centras
educativos, que fian puesto de relieve los defectos del actual sistema de calificaciones. Como consecuencia, la
política de los últimos años se ha centrado en la necesidad de crear un sistema más flexible y diverso para la oferta
de profesorado. Este "mercado" de personal docente se está creando mediante la introducción de diferentes rutas de
acceso a la profesión docente, dirtgidasa grupos diana quede otro modo nose plantearían dedicarse a la docencia.

El Reino Unido (Inglaterra) probablemente haya avanzado mis en esta vía. Existe un sólido compromiso político
en el país para fomentar la d ¡versificación de los organismos deformación y garantizar la participación activa de los
centros educativos en la formación de los nuevos docentes. Las instituciones de educación superior que deseen ofrecer
programas deformación pedagógica deben asociarse con centros educativos para organizar la formación inicial del
profesorado. Además, los centros educativos tienen la opción de convertirse en instituciones de formación inicial
del profesorado por derecho propio a través de SCITT ÍSchool CenlredInitial Teacher Tioming). La responsabilidad de
la coordinación de la formación en su conjunto recae en la llamada TeachetTraimngAgencyíTTA!. Una vez más, la
flexibilidad de las víasde acceso a la profesión constituye un importante objetivo.

Otros países también están revisando sus programas de formación pedagógica. Eslo-

vaquia introdujo en el año 2002 un sistema basado en e! partenariado entre ¡as insti-

tuciones de formación inicial del profesorado y los centros educativos para fomentar la

formación en estos últimos. Igualmente, Suecia ha reestructurado recientemente (2001)

la formación pedagógica, poniendo énfasis en los partenariados entre centros educa-

tivos e instituciones de formación pedagógica y en ¡a investigación en ciencias de la

educación. Se hará una evaluación de esta reforma en 2004/05. 13
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DEFINICIÓN DE LAS COMPETENCIAS MÍNIMAS COMO MEDIDA

INDISPENSABLE PARA CONJUGAR LA INNOVACIÓN Y EL CONTROL

DE LA CALIDAD

La cuest ión fundamenta l es saber si los docentes que cursan programas de formación

basados en el empleo, u otros cursos de menor duración e indiv idual izados, están tan

bien preparados c o m o los q u e han rec ib ido una enseñanza t radic ional en inst i tuciones

de fo rmac ión pedagógica.

El con t ro l de la cal idad es un tema fundamenta l en este ámb i to . Las competenc ias mí-

n imas de los estudiantes del sistema tradicional y de los nuevos sistemas pueden ser

ob je to de revisión al menos en dos m o m e n t o s clave: en pr imer lugar, al comienzo de la

fo rmac ión , a través de los mecanismos de selección que in terv ienen en el acceso a dicha

fo rmac ión y en segundo lugar, al finalizar la fo rmac ión , a través de las di ferentes t i tu la-

ciones que conducen a la ob tenc ión de la cond ic ión de docen te cual i f icado.

En lo q u e respecta al acceso a los programas tradic ionales de fo rmac ión inicial de l p ro -

fesorado, aunque muchos países apl ican a lgún t i po d e selección, en la práctica este

proceso suele l imitarse a la presentación de los resultados académicos de educación

secundaria o a la realización de un examen general de acceso a ¡a educación superior.

Las inst i tuciones de fo rmac ión inicial del profesorado seleccionan a sus candidatos m e -

d iante entrevistas (probablemente el m é t o d o de selección más personal izado y f lexible)

en menos de la m i tad de los países europeos.

Por el contrar io, los cri terios de selección desempeñan un impo r tan te papel en los sis-

temas de formación no tradicionales. En concreto, los programas de fo rmac ión en el

emp leo están or ientados a candidatos bien preparados y con experiencia, que pueden

asumir tareas docentes en poco t i e m p o y que necesitan ganarse la v ida du ran te su for-

mac ión . Por tanto, el reto consiste en ident i f icar a los candidatos adecuados para estos

programas.

El sistema ingfés se caracteriza sobre t o d o por la relativa f lexibi l idad de la organización

de la ofer ta format iva. Mientras que en los Países Bajos las inst i tuciones de educación

superior siguen siendo responsables de la oferta de fo rmac ión , en Inglaterra, cualquier

univers idad, centro educat ivo u organización puede solicitar ser un cent ro autor izado de

fo rmac ión inicial. La TTA desempeña un impo r tan te papel en la autor ización d e centros

de formación, en su d is t r ibuc ión y f inanciac ión. Esta ú l t ima está estrechamente v incu-

lada a la cal idad de centros educat ivos. Este proceso se realiza cada año a par t i r de la

inspección realizada por la l lamada OFSTEO ¡Office forStandardsinEducation).

En Inglaterra existe una serie de opciones deformación en el empleo, entre las que se íirduye. por ejemplo, el

Groóme Tralning Programme (GTP), que consiste en una evaluación personalizada de las necesidades de formación

de los candidatos, similar al programa holandés. El GTP se ha ampliado rápidamente desde su introducción en 1998:

mientras que en 1998/99 se matricularon menos de 100 docentes en prácticas, en el curso académico ¿002/03
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to hicieron más de 1400, cifra que representa aproximadamente el 10% del iota! de candidatos que cunan una
formación pedagógica. (OCDE 2003, Informe nací a nal del Reino Unido).

El programa h o l a n d é s Z//-/nítfWjm, Introducido en el año 2000, depende engran medida de [OÍ procedimientos
de evaluación de ámbito nacional realizados por un equipo de examinadores expertos que trabajan en las
instituciones de formación pedagógica. Este procedimiento se hacreado para diagnosticarlas competencias docentes
de los candidatos y diseñar un programa "a medida" con el fin de cubrir las lagunasy lograr la titulación docente. Las
clfrasdel año 2003 muestranque el 86% de louandidatos aprobaron este examen de nivel de educación secundaria.
fOCOE 2003, Cotmtiy Badqmná Repon forthe Mtieriands).

El debate sobre la calidad de la oferta formatíva se centra en la necesidad de asegu-

rar que los programas alternativos (más breves flexibles) o los basados en el empleo

ofrezcan al profesorado titulaciones equivalentes a las de los programas tradicionales,

cursados en instituciones de formación pedagógica. Se teme que la preparación de los

docentes que cursan programas no tradicionales sea "deficiente" sobre todo porque

esta formación no es tan larga o completa como la de los programas tradicionales.

En este sentido es fundamental el cambio de prioridad, pasando de la t i tulación basada

en el domin io suficiente del curriculo de la formación pedagógica (situación dominante

en Europa) a ta t itulación basada en las competencias mínimas adquiridas. Si la atención

se centra en la definición del t ipo de destrezas que debe poseer un profesor competente

y no en el contenido del programa, es más fácil introducir vías alternativas para la obten-

ción de una t i tulación docente.

No es casual el hecho de que el Reino Unido (Inglaterra) y los Países Bajos hayan intro-

ducido titulaciones basadas en las competencias mínimas al finalizar la formación inicial

del profesorado.

No obstante, este alejamiento de la formación basada en el contenido (determinada casi

siempre por las instituciones de formación pedagógica) en favor de las competencias

mínimas adquiridas (fijadas por las autoridades centrales) merece una mayor atención.

Varios países han adoptado sistemas de formación basados en las competencias mini-

mas que deben alcanzar los docentes en prácticas, pero su eficacia a la hora de evaluar

las competencias que realmente han adquir ido no es del todo clara. Es necesario contar

con información sobre la naturaleza del proceso de cualíficación y la descripción de las

competencias mínimas para enriquecer el debate sobre ia protección y mejofa de la

calidad.

La TTA del Reino Unido (Inglaterra) ofrece información sobre ambos aspectos. Los objetivos mínimos
[siandordí) nacionales establecen lo que un docente en formación debe saber, entender y ser capa? de hacer para
obtener el estatus de docente cualificado [Qualified Jeoáer5laiu¡ • QTS). Se clasifican en tres categorías: práctica y
valores profesionales, conocimiento y destrezas, y enseñanza. También se requiere aprobar exámenes oh ligatorios
de lengua, conocimientos de aritmética y de TIC, asi como la consecución de una fase de iniciación de un año, en
la que los docentes recién diplomados demuestran que cumplen los objetivos mínimos de cada una de las áreas
mencionadas.

En los Países Bajos, el proyecto de ley {Wetop de betoepenmtietonderwijsi también establece unos objetivos
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mínimos nacionales, consolidando medidas anteriores parí el desarrollo de perfiles profesionales y la formulación

de las competencias iniciales necesarias de los nuevos docentes. Por tanto, los objetivos mínimos en este país son

objeta de debate en la actualidad.

La ausencia de unas competencias mínimas c laramente def in idas aplicables a t o d o el

profesorado al finalizar su fo rmac ión , puede tener t amb ién un i m p a c t o en las perspec-

tivas profesionales.

Este puede ser el caso d e los sistemas educat ivos en los q u e los docentes d e b e n sol ic i tar

emp leo por sí mismos y los centros educat ivos (o pos ib lemente los munic ip ios ! son res-

ponsables d e su selección, d e acuerdo con sus pr ior idades. Part iendo d e la base d e q u e

los centros educat ivos pre tenden encontrar a los mejores docentes, es razonable pensar

q u e preferirán a aquél los que hayan cursado una fo rmac ión t radic ional ( impar t ida po r

las universidades o las inst i tuciones de educación superior) si no existe otra garantía

objet iva de cal idad.

A m o d o de e jemplo , la in t roducc ión de programas de formación al ternat ivos en Suecia

y Dinamarca ha o b t e n i d o respuestas m u y di ferentes. La diferencia parece radicar, al m e -

nos parcialmente, en la falta de def in ic ión de las competenc ias mín imas a adqui r i r en el

ú l t imo país.

Suecia estableció unas competencias mínima; para la formación inicial del profesorado en una revisión general
de la formación pedagógica en el año 200], El refuerzo déla formación y empleo en centros educativos ha sido
un objetivo explícito de esta reforma y se ha establecido un programa especial de formación pedagógica [Siitskild
tárorutbildning) .retonodendclastitulaciDnespreviasylaexperienciadelosestudiantesdernaywedadysunecesitlad
de tener una fuente de ingresos. Como sucedió con programassimilaresdel Reino Unido (Inglaterra) y los
Países Bajos, la demanda de este tipo de programas de formación parece ser muy elevada.

Pof el contrario, la experiencia danesa alintroducir un programa de formación alternativo {meñtlaererüódannelsej
es un ejemplo de la dificultad que conlleva la puesta en práctica de este tipo de programas en sistemas que no
aplican una certificación basada en competencias mínimas docentes. Este programa consiste en un curso intensivo
(unoo dos años] diseñado para aumentar la contratación mediante el reciclaje de otras profesionales aprovechando
sus competencias. Noobstante.riay una falta de equiparación con ios docentes cualifiíadosa través rielosprog ramas
tradicionales. El sindicato danés de profesores ha recomendada que se complemente este programa con una tesis,
con materias troncales suplementarias y con la practica docente, para equipararlo a la formación docente tradicional.
Como en los otros paises, la demanda de este programa fue muy elevada (supuso un aumento del 25% con respecto
al número total de matrículas para cursar una formación pedagógica en agosto de 2002) (KÜE 2503, Informe
nacional de Dinamarca).

NUEVAS FUNCIONES, NUEVOS RETOS: ASEGURAR LA EFICACIA

DE LA FORMACIÓN EN CENTROS EDUCATIVOS

La calidad de los programas de formación en centros educativos puede ir más allá del
simple debate sobre la organización de estos programas y de los controles a los que se
someten.

La formación pedagógica que se imparte directamente en los centros educativos reper-
cute tanto en la relación entre centros educativos e instituciones de educación superior
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(posiblemente las autoridades educativas también desempeñen un nuevo papel), como

en las tareas de los docentes cualificados que trabajan en esos centras educativos.

Estos programas de formación pedagógica en centros educativos suelen incluir algún

requisito legal que obliga a los colegios a asociarse con instituciones de educación supe-

rior, lo que conlleva la adaptación de las funciones tradicionales de ambas partes y una

revalorización del papel de los centros educativos. Esta obligación suscita la siguiente

cuestión: ¿Cómo se financian estos partenariados y sobre quién recae la responsabilidad

de su gestión y éxito finai?

En el Reino Unido [Inglaterra) las instituciones de formación pedagógica se han vista obligadas desde 1992 a
asociarse con centros educativos e involucrarlos activamente en el proceso de formación. Sin embargo, los centros
educativos no tienen la obligación recíproca de participaren la formación, por lo que las instituciones de educación
superior a veces tienen problemas para encontrar un número suficiente de centros educativos asociados. Las
instituciones de educación superior financian a los centros educativos asociados con los recursos asignados por la
TTA. La TTA también ofrece directrices sobre las responsabilidades de ambas partes y ha nombrado recientemente
responsables de los partenariados en cada región {Regional Partnenhip Managets) pata ofrecer la coordinación y
ayuda necesarias.

En los Países Bajos, un documento político reciente (2002) ratifica que los centros deformación pedagógica y otras
instituciones deberían adaptarse a las necesidades del centro educativo, que debe considerarse el actor principal en
la profesión docente. No obstante, las experiencias sobre la creación de partenariados en el contexto de la formación
en centros educativos aún son relativamente nuevas y se dispone de poca información sobre su funcionamiento en
la práctica. i y

Los programas de formación en centros educat ivos ex igen m u c h o a las escuelas y a su

personal. De hecho, los docentes con experiencia asumen el nuevo comet ido de formar

a otros docentes. ¿Están preparados para este trabajo? ¿Cuál es el reconoc imien to q u e

se les concede por el desempeño de esta func ión c o m o formadores de profesores? Una

vez más, estas cuest iones suscitan el tema de la carga laboral del profesorado. El análisis

del horar io laboral del personal docente ha demos t rado que el Reino Unido (Inglaterra)

y los Países Bajos cuentan con una def in ic ión relat ivamente f lexible de la organización

del horar io laboral del profesorado, lo que permi te la in t roducc ión de este t i po de res-

ponsabi l idades no docentes (Eurydíce 2003, cap i tu lo 2).

En el Reino Unido (Inglaterra), la contribución a tareas de iniciación profesional y evaluación de nuevos

docentes dirigidas por el director, forma parte de las obligaciones profesionales. Las instituciones de formación

pedagógica deben garantizar que todos los que participan en la formauón de nuevos docentes reciban una

preparación adecuada para el desempeño de esta función. La TTA ha publicado directrices de formación y ha

establecido un grupo de apoyo para ofrecer asesora miento a las instituciones de educación superior y a ios centros

educativos. Entre la ayuda ofredda se Incluye la creación de redes de colaboración sobre temas específicos.

En los Países Bajos el llamado "presupuesto escolar" pretende conceder libertad a los centros educativos para

establecer sus prioridades, Incluyendo la asignación de un sobresueldo a los docentes encargados deformar a otros

profesores. Sin embargo, no existe una normativa sobre la organización de la ayuda y la formación de dótenles que

actúan como mentores de estudiantes del programa ¿/-msíroom. En general, las instituciones de educación superior

siguen siendo las principales responsables bel contenido de los programas de formación del profesorado, programas

que deben ser un fiel reflejo de las demandas de los centros educativos.
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Para finalizar, la información recopilada en varios países demuestra que la demanda de
programas de formación en centros educativos y otros programas de formación alter-
nativos es elevada (el número de solicitantes de estos programas a menudo supera las
expectativas). Este tipo de programas suele estar orientado a trabajadores que desean
cambiar de carrera profesional, que están motivados para dedicarse a la docencia y que
pueden hacerlo debido a la posibilidad de mantener ingresos durante la formación. No
obstante, estos programas representan un importante cambio conceptual en la organi-
zación de la formación inicial. Es necesario contar con una serie de condiciones previas
para que estos programas ¡ogren formar a profesores con la calidad suficiente. Los pro-
cedimientos de selección deben ser rigurosos e ir acompañados de unos objetivos míni-
mos que definan claramente las competencias que deben adquirir los docentes en prác-
ticas para obtener la titulación pedagógica. Además, los programas deben gestionarse y
financiarse correctamente, creando partenariados eficaces y contando con formadores
de docentes que han sido plenamente preparados para asumir su nuevo papel.

En el Reino Unido (Inglaterra), un informe reciente del OFSTED confirma lo anterior, se-
ñalando los inconvenientes de las vías deformación establecidas recientemente con res-
pecto a las tradicionales y destacando la necesidad de lograr una mayor coherencia en la
garantía de ia calidad, el control y la evaluación de estos programas de formación (2).

G) QFbTro,AmuSRepWofHsNte¡e5tyiChWlrepertntfSch^
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CAPITULO 3

COHERENCIA ENTRE LAS DIFERENTES ETAPAS DE LA FORMACIÓN

PEDAGÓGICA: HACIA EL DESARROLLO PROFESIONAL CONTINUO

La formación pedagógica inicial no puede dotar al profesorado de todo el conocimiento

y las destrezas que necesitarán a la hora de enfrentarse a ciertos aspectos de su futura

profesión. No obstante, una formación continua adecuada les permite enriquecer esta

base posteriormente, a lo largo de su carrera profesional.

La formación en destrezas específicas (1! es bástanle menos común en la fase profesional de la formación inicial del

profesorado que en la formación continua, que intenta desarrollar prácticamente todas estas destrejasen más de la

mitad de los países europeos objeto del estudio (Eurydice, 2002b, Capítulo 3 y Eurydice, 2003, Capitulo 4).

Esta situación puede deberse a razones estructurales. En muchos países, la formación inicial responde más
lentamente a los nuevos roles y tareas a los que se enfrenta el profesorado, puesto que la naturaleza de los cursos
es más académica que práctica. Además, los procedí mientes de acreditación de la formación inicial pueden ser más
complicados que en el casa de los cursos o módulos de formación continua. Por el contrario, la oferta de formación
continua suele ser más flexible y orientada s la demanda y, portante, puede adaptar con rapto su contenido a las
nuevas exigencias.

En el contexto del aprendizaje a lo largo de la vida, muchos países ut i l izan cada vez con

mayor frecuencia ef té rm ino "desarrollo profesional con t i nuo" en lugar de " formación

continua", para describir de una forma más general el amp l i o abanico de opor tun idades

profesionales para el profesorado. Este t é rm ino abarca una mayor var iedad de posibi l i -

dades para el desarrol lo profesional destacando el concepto de cont inu idad y coheren-

cia entre las diferentes etapas de una carrera profesional .

De acuerdo con este concepto, la formación inicial, la fase f inal de cua l i f i cado " y la for-

mación cont inua del profesorado const i tuyen etapas vinculadas que fo rman par te del

desarrol lo profesional con t inuo y, por tanto, deberían corresponderse con una sola p o -

lítica educat iva coherente. En a lgunos países ya se han creado polít icas de este t i po ,

mientras que en ot ros países se han plani f icado o se están somet iendo a debate. Aun así,

la coherencia de la fo rmac ión pedagógica en Europa está lejos de ser una real idad.

En esta sección se analizarán diversos factores q u e pueden cont r ibu i r pos i t ivamente a

la con t inu idad de la formación durante la cañera profesional docen te o, por el contra-

río, afectar negat ivamente a ésta. Entre los factores que pueden inf luir pos i t ivamente se

incluyen el desarrol lo de perfi les profesionales y la fus ión o colaboración más estrecha

ent re las inst i tuciones responsables de la fo rmac ión . Por el contrar io, el hecho de que

las inst i tuciones de formación inicial y cont inua gocen de gran au tonomía para decid i r

sobre el con ten ido y la organización de ia educación que ofrecen, podría convert i rse en

11) L K tinco desueras analizadas reflejan tendencias que pueden observare en centros educatnos de la £urop3 actual, entre
las que se incluyen: d aurnento de la importancia de la (ecnolcgia de la Información y la comunicación (TIC), la decente
autovímla concedida a les centros educativos en asumes de gestión y ei Incremento del número de alumnos en ciases dande
eilste una gran variedad cultural y social oalumnos con diferentes capacidades
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un gran obstáculo para alcanzar coherencia entre estas etapas.

Además, no es de extrañar que la participación del profesorado en la formación continua

siga siendo escasa, dado que únicamente en la mitad de los países analizados constituye

una obligación profesional y en muchos de ellos no conlleva un ascenso profesional.

¿PUEDE CONTRIBUIR LA DEFINICIÓN DE PERFILES PROFESIONALES
A UNA CONTINUIDAD EN EL APRENDIZAJE?

Varios países donde los responsables políticos estudian cómo adaptar mejor la forma-

ción pedagógica a las necesidades reales y promover así el aprendizaje a lo largo de la

vida, han definido perfiles profesionales docentes y competencias mínimas de ámbito

nacional. Naturalmente, esta medida también constituye una forma de lograr uniformi-

dad en los resultados y cualificaciones educativos y de controlar la oferta general de for-

mación pedagógica en un país determinado. Los perfiles profesionales y las competen-

cias mínimas normalmente consisten en listas de aptitudes o cualificaciones deseables

y no en programas detallados. A su vez, éstas pueden reflejar las destrezas en relaciones

humanas exigidas al profesorado para enfrentarse a los retos de un centro educativo

durante toda su carrera profesional.

En el Reino Unido |Escoda),lasllamadaí6i//df/inH0nín/fi(j/rí(jc/i«5íiíc¡jrtonC(?i/íiís(1998) establecieron
' uní lista de competencias para futuras docentes. Esta lista también incluía actitudes deseables en un dótenle, que

deberían fomentarse en los cursos. Además, ton estas orientaciones se promovió la noción de coherencia entre la
formación inicial, la fase final de (ualifkación en el lugar-de irabajoyel desarrollo profesional continuo.

En Rumania , el Ministerio de Educación e Investigación ha definido en 2001 objetivos generales sobre la
formación Inicial y continua, cuya finalidad es servir de base para una reforma.

En g e n e r a l , es tos m o d e l o s a d o p t a n m e d i d a s e n las q u e a m b o s t i p o s d e f o r m a c i ó n se

u n i f i c a n e n u n a so la es t ra teg ia c o h e r e n t e , para l og ra r el d e s a r r o l l o d e des t rezas . D e s d e

este p u n t o d e v is ta , su d e s a r r o l l o i n f l u y e d i r e c t a o i n d i r e c t a m e n t e e n los c o n c e p t o s d e

la f o r m a c i ó n c o n t i n u a .

La falla de una estrategia nacional coherente aplicada a la formación continua supone un reto para muchos de los
nuevos estados miembros y países candidatos en particular. Desde la supresión del sistema de formación continua
en los antiguo; países socialistas, no es frecuente encontrar nuevas estrategias bien definidas para el desarrollo
profesional del profesorado.

Los países de la UE (antes del 1 de mayo de 2004) también han manifestado la ausencia una estrateqia general
para este propósito. Por ejemplo, el informe final de 1999 del comité a l e m á n sobre el futuro de la formación
pedagógica, criticó el carácter circunstancial de gran parte de la formación continua ofrecida y la falta de un acuerdo
general sobre los principios del desarrollo profesional continuo.
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¿ES POSIBLE ASEGURAR LA CONTINUIDAD MEDIANTE FUSIONES
Y ASOCIACIONES ENTRE CENTROS DE FORMACIÓN?

La existencia de una mayor con t inu idad entre la fo rmac ión inicial y cont inua del p ro fe -

sorado implica una cooperac ión más estrecha ent re las inst i tuciones de fo rmac ión . En

casi todos los países, las inst i tuciones de formación inicial del profesorado tamb ién o f re-

cen posibi l idades de formación cont inua. Aunque los cursos se impar ten en los mismos

centros, los futuros profesores y los docentes en act ivo están separados. Ún icamente

los que estudian para obtener t i tulaciones adicionales co inc iden con los estudiantes en

prácticas.

Por tanto, la prox imidad geográf ica no es necesar iamente una garantía de con t inu idad

en lo que respecta al con ten ido y concepto de la fo rmac ión . La cuest ión es lograr que

los cursos de formación inicial y cont inua del profesorado puedan atender a las nece-

sidades part iculares de cada grupo. En lo que respecta a la organización, esta si tuación

podría implicar q u e ambos grupos se mezclasen y que los formadores fueran capaces de

impar t i r los dos t ipos de formación (inicial y cont inua).

Además, una mayor p rox imidad durante la fo rmac ión podría ser beneficiosa para ambos

grupos. Las inst i tuciones que ofrecen a los docentes en act ivo su experiencia y cono-

c imientos más actuales sobre materias escolares específicas e invest igación educat iva,

t amb ién pueden beneficiarse cons iderablemente si, a su vez, estos docentes son capa-

ees de comunicar su experiencia práctica y sus necesidades de fo rmac ión diarias.

Curiosamente, t amb ién se puede alcanzar una mayor un idad ent re la fo rmac ión inicial y

cont inua en los propios centros educat ivos. Como consecuencia de la descentral ización,

cada vez son más numerosos los países en ¡os que la fo rmac ión cont inua, al igual que

ciertos t ipos de formación inicial al ternat iva basada en los centros educat ivos, se impar-

te d i rec tamente en los propios colegios (véase el capí tu lo 2 para más información).

En Aust r ia , la reciente reforma de la; instituciones de formación Inicial deí profesorado de la Houptsúiule, hace

posible una cooperación más estrecha entre Éstas y los centros de formación continua.

En A lemania , algunos Lánder han establecido centros de formación del profesorado dentro de las universidades.

Su finalidad es mantener contactos entre las universidades que ofrecen formación inicial y las instituciones de

formación continua.

En Sueciaexisteun acuerdo paraquelaformaclóninidal y la continua sean impartidas por los mismos profesores,

cor la finalidad de sentar las bases de una mayor continuidad entre ambas etapas.
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¿CÓMO SE PUEDEN ARMONIZAR LA COHERENCIA Y LA AUTONOMÍA
DE LAS INSTITUCIONES?

La libertad de las instituciones de formación inicial y continua para diseñar sus propios

programas hace surgir varias cuestiones: ¿Existe una coordinación eficaz y coherencia en

la formación ofrecida por las diferentes instituciones de un pais?¿ Hay continuidad entre

las diferentes etapas de la carrera profesional docente?

Los centros de formación inicial de la mayoría de los países gozan de cierta autonomía.

Las autoridades educativas sólo han restringido su control a las instituciones de formación

continua. Las autoridades centrales y locales o los centros educativos comparten la res-

ponsabilidad de la elaboración de los programas.

No obstante, en algunos países en los que la autonomía de las instituciones de formación

inicial es limitada, la elaboración de los programas de formación continua se ha descentra-

lizado por completo y su responsabilidad recae en los centros educativos (gráfico 3.1). Los

programas se ajustan a las necesidades de estos centros y a las de su personal docente.

GRÁFICO 3.1: AUTONOMÍA DE LAS INSTITUCIONES DE FORMACIÓN INICIAL DEL
PROFESORADO (PARTE PROFESIONAL) Y RESPONSABILIDAD EN LA ELABORACIÓN DE

LOS PROGRAMAS DE FORMACIÓN CONTINUA DEL PROFESORADO DE EDUCACIÓN
SECUNDARIA INFERIOR GENERAL (CINE 2), 2000/01
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Negrita: Paises en los que la formación continua es obligatoria.
Nota; adicionales fuente. Eurydice.

Alemania: Las regulaciones por la; que se rigen las Instituciones de formación Inicial vanan de un Land a
otro.

Grecia: la oferta de formación Inicial del profesorado depende de cada Institución ydelasmateriasen las que
los futuros profesores desean especializarse.

Irlanda: No se dispone de datos sobre la formación continua.

Chipre: La información se refiere a la formación inicial ofrecida en Chipre. No Obstante, un gran porcentaje de
docentes aún cursa su formación en el extranjero.

Aultria: La información se refiere a la formación Inicial del profesorado de la Houptschüle en las llamadas
PiidagogiKhe Akodemlen.

lilandla: La Información se refiere a la formación Inicial en Kennorohósltóli Islands.
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Nota explicativa (gráfico 3.11

En el gráfico sólo se llene en cuenta la autonomía relacionada con el contenido de la formación de carácter
profesional. Para un análisis más exhaustivo, consúltese Eurydlce, 2002b, capitulo!, Gráfico 3.1.

La formación de carácter profesional constituye la parte teórica y práctica de la educación dedicada a
la docencia propiamente dicha. Además de cursos sobre legislación educativa, historia y sociología de la
educación, psicología y metodología didáctica, incluye prácticas en el aula de corta duración (normalmente)
no remuneradas, salvo en el caso de la fase ñnal de cuallficación 'en el lugar de trabajo'. Los responsables de
la supervisión y evaluación periódica de estas prácticas son el docente a cargo de Fa clase en cuestión y los
profesores de la institución educativa respectivamente. Esta formación de carácter profesional ofrece a los
futuros docentes un mayor conocimiento teórico y prSctico de su futura profesión.

En muchos países, las instituciones de formación inicial aún gozan de una autonomía
considerable en lo que respecta al contenido y a la organización temporal de! currículo.
Sin embargo, en los últimos años las autoridades educativas han incrementado las regu-
laciones relativas a la formación inicial, con la finalidad de lograr un mayor control de la
calidad (Eurydice, 2002b, capitulo 3).

Los documentos oficiales pueden limitar la autonomía de las instituciones establecien-
do la obligatoriedad de ciertos grupos de materias, especificando los objetivos de los
exámenes o las competencias mínimas que deben alcanzar los docentes al finalizar la
formación inicial o, en algunos casos, adoptando ambas medidas.

Se utilizan diferentes procedimientos para aplicar este tipo de control de calidad, tales
como la acreditación de los programas de formación, el control externo de los exámenes
o los acuerdos cuticulares.

Con respecto al control de ámbito central, se ha observado una tendencia opuesta en el
caso de la formación continua (Eurydice, 2003, capítulo 4). Cada vez es mayor el número
de países en los que los colegios y las autoridades educativas locales ofrecen una forma-
ción libremente adaptada a las necesidades de los docentes y los centros educativos en
lo que se refiere al desarrollo de competencias. Sin embargo, en la mayoría de los países
existe una responsabilidad compartida entre los diferentes ámbitos decisorios en lo que
respecta a los conceptos de formación y los cursos tienen que estar acreditados por la
autoridad competente (el ministerio en la mayoría de los casos).

La responsabilidad compartida y los acuerdos recíprocos entre instituciones de forma-
ción y comités que trabajan en la elaboración de perfiles docentes de ámbito nacional,
pueden contribuir a resolver los conflictos de intereses y las luchas de poder en el ámbi-
to de la formación de docentes. Las circunstancias nacionales son diferentes y, sin duda,
cada país descubrirá su propio método para controtar la dinámica propia de cada caso.
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CAPÍTULO 4

POLÍTICAS SALARIALES:

ENTRE EL IGUALITARISMO Y LA DIFERENCIACIÓN

INTRODUCCIÓN

El salario del profesorado representa la partida más cuantiosa del presupuesto educati-
vo en Europa. Los niveles retributivos del personal docente y el método aplicado en la
determinación de los salarios varían considerablemente de un país a otro. Este capítulo
pretende examinar las posibles variaciones, basándose en el trabajo previo realizado en
este ámbito {Eurydice, 2003, capítulo 3).

La primera sección compara los salarios base mínimos y máximos de los docentes euro-
peos. Esta comparación sirve para crear el contexto del debate sobre las estructuras sa-
lariales, tomando los diferentes conceptos de horario laboral como punto de referencia.
A continuación, el análisis se centra en los distintos ámbitos a ios que pertenecen las au-
toridades responsables de la determinación de los salarios y su efecto en las diferencias
salariales. Finalmente se consideran las implicaciones de los reajustes salariales como
instrumento político, tanto en términos cuantitativos como cualitativos. Este aspecto
tiene que ver con el uso de los incentivos económicos como factor de motivación para
el personal docente.

Los diferentes elementos que subyacen a este debate (las fuentes de financiación dispo-
nibles para remunerar al profesorado y las preferencias en la asignación de esos presu-
puestos para lograr flexibilidad y diferenciación o igualitarismo y simplicidad) deberían
servir para identificar ciertas diferencias nacionales relevantes que sustentan las políti-
cas salariales en Europa.

ENTRE EL SALARIO BASE MlNIMO Y MÁXIMO: INSTRUMENTOS
COMPARATIVOS

El gráfico 4.1 ofrece una comparación de los salarios del personal docente mediante dos
indicadores diferentes.

El gráfico 4.1 A compara los salarios base mínimos y máximos del profesorado, emplean-
do paridades del poder adquisitivo (PPA). Este indicador representa el nivel salarial del
personal docente tomando como referencia el nivel de vida nacional, es decir, el poder
adquisitivo del salario de un docente en un país determinado.
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GRÁFICO 4.1A: SALARIOS BASE MÁXIMOS Y MÍNIMOS DEL PROFESORADO
EN EDUCACIÓN SECUNDARIA INFERIOR GENERAL (CINE 2) CON RESPECTO
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Fuente: Eurostat (PPP) y Eurydke (salarlos).

GRÁFICO 4.1 B: SALARIOS BASE MÁXIMOS Y MÍNIMOS DEL PROFESORADO DE
EDUCACIÓN SECUNDARIA INFERIOR (CINE 2) CON RESPECTO AL PIB PER CÁPITA, 2000/01
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Notas adicionales

República Checa: No es posible diferenciar los salarios del profesorado y los de los directores de los centros
educativos a partir de ¡os datos disponibles, por lo que estos últimos se Incluyen en los valore; indicados.

Alemania: Dada la complejidad y variedad de circunstancias, los salarios del profesorado se calculan tomando
como referencia la edad media de los docentes al comienzo de su carrera profesional (que depende de la edad
de comienzo de los estudios y la duración de los mismos) y los salarlos en los Lónder de Alemania del oeste.
Sólo se consideran los salarios del profesorado de la Reatechtile.

España: Se han tomado como ejemplo los salarlos de la comunidad autónoma de Castilla-La Mancha, puesto
que se aproximan a la media. Si se toma el salario base común como punto de partida, los salarlos varían de
una Comunidad autónoma a otra.

Francla: Los salarias indicados se refieren a los llamados professeufs ceiTifiés.

Austria: Los datos se refieren al profesorado de la Hauplschule.

Polonia: El aña de referencia de los salarios del profesorado y del PIB per cápita es 2001.

Su « l a El salario mínimo corresponde a un acuerdo alcanzado entre los sindicatos de profesores y la llamada
Swedlsh A¡socioUon ol Local Authoriiies. El salario máximo no se establece a partir de una escala oficial y no
está directamente relacionado con la edad del profesorado o con su carrera profesional. El gráfico muestra el
salario mas alto pagado en el año de referencia.

Reino Unido (WLSÍNIRI: El personal docente de Cardlff (Gales) y Belfast (Irlanda del Norte) no percibe
compiementos similares a los que se conceden en Londres.

Reino Unido (5CT): Según las condiciones de un acuerdo tripartito alcanzado en enera de 2001 entre el
ejecutivo escocés, los trabajadores y las organizaciones de profesores, se garantiza al profesorado un aumento
salarial mínimo del 23,1 % durante tres añosa partir de abril 2001.

Licchtenstein: Na se dispone del PIB per cápita.

Noruega: Los salarlos se refieren a los profesores adjunta (cuatro a tos de formación Inicial).

Nota ex pile a T i va

Los datos se refieren a loi docentes con las titulaciones mínimas exigida!, que «tan solteros, no tienen
hijos y viven en la capital de su país.

Se entiende por salaria base bruto anua! la cantidad pagada por el empleador en un año. incluyendo
primas, aumentos y asignaciones, como las relacionadas con el coste de vida, el treceavo mes (si aplica? y las
vacaciones, etc, menos la seguridad social del empleador y las contribuciones a la pensión. Este salario no
tiene en cuenta otros reajustes salariales o beneficios económicos (como los relacionados con titulaciones
complementarias, méritos, harás e*tra, responsabilidades adicionales, área geográfica, obligación de enseñar
a grupos de alumnos con diferentes necesidades o problemáticos o los costes sanitarios, de desplazamiento
o de alojamiento).

Crítico 4.1A: El año de referencia para el Cálculo de paridades del poder adquisitivo (PPA) es e! 2000. El
periodo de referencia de los salarias es el año natural 2000 o el año académico 2Q0O/Q1 Las PPA indican el
precio en la moneda nacional de la misma cesta de bienes y servicios en diferentes países. Representan ios
índices de conversión monetaria a una unidad común e igualan el poder adquisitivo de diferentes monedas.
Los valores indicados en el gráfico se obtienen estableciendo una relación entre el salario base anual (mínimo
y máxima) y las PPA, ambos en la moneda nacional.

Gráfico 4.1 B El ano de referencia ¿el PIB per cápita eí el 2000. El año de referencia de los salarios es el año
natural 2000 o el año académico 2000/01. Los valores indicados en el gráfico se obtienen estableciendo una
relación entre el salario base anual (mínimo y máiimo] y e! PtB per cápita (de acuerdo con los precios actuales
en la moneda nacional) del país correspondiente.
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Este indicador convierte el salario del profesorado directamente en poder adquisitivo,
basándose en una cesta común de bienes y servicios para proporcionar una informa-
ción más precisa sobre el nivel de vida real de los docentes, independientemente de la
riqueza de su país (').

El gráfico 4.1 B muestra el porcentaje de los salarios base máximos y mínimos del profe-
sorado con respecto al producto interior bruto {PIB) per capita. Este dato indica cuál es
la situación de los salarios del profesorado con respecto al sueldo medio por habitante
o, en otras palabras, el nivel salarial de los docentes con relación a la distribución media
de la riqueza nacional.

Los dos indicadores revelan dos diferencias fundamentales. En primer lugar se observa
que la comparación entre los salarios del profesorado a partir de las PPA tiende a au-
mentar las diferencias en la distribución de la riqueza si se coteja con la comparación
establecida en función del PIB per cepita.

Las importantes diferencias observadas en los dos gráficos en ios casos de Portugal y
Luxemburgo ilustran esta situación. Si los salarios del profesorado expresan como por-
centaje de la riqueza media nacional y el PIB es excepcionalmente alto (como en el caso
de Luxemburgo), el resultado será proporcionalmente bajo. Este porcentaje se corrige
cuando se calculan las PPA. Por el contrario, el profesorado de Portugal recibe una remu-
neración muy alta al final de su carrera profesional si se compara con los ingresos medios
nacionales, pero esta situación nosecorrespondeconun poder adquisitivo excepcional
cuando se establecen comparaciones de ámbito europeo.

La comparación de los salarios base en función de las PPA demuestra que el nivel de los
salarios base mínimos de los 15 países miembros de la Unión Europea (antes de mayo
de 2004) y los tres países AELC/EEE es bastante similar, con algunas salvedades. Gre-
cia, Irlanda y Suecia presentan el nivel más bajo, mientras que Alemania, Luxemburgo
y Licchtenstein ofrecen unos salarios base mínimos muy superiores. Esta cifra también
demuestra que el aumento del poder adquisitivo en la cúspide de las escalas salariales
puede llegar a ser muy elevado y que las diferencias entre países son más marcadas en
este punto de la escala salarial.

Sin embargo, quizás sea más notable la evidente disparidad entre los estados miembros
de la ÜE (antes del 1 de mayo de 2004), junto con los países AELC/EEE, y el grupo de nue-
vos países candidatos y miembros de la UE. En términos generales, al comienzo de su
carrera profesional, el poder adquisitivo de los docentes del segundo grupo de países es
inferiora la mitad del poder adquisitivo de los del primer grupo. Esta diferencia aumenta
considerablemente cuando el profesorado alcanza el salario máximo (excepto en el caso
de Chipre). En la cúspide de la escala salarial, el salario medio en los países AELC/EEE

0) Ete cesa es Ménto para t o t e kspateypc f tan lQa jmpledoscatá ldanesB^^
petmite establecer comparaciones entre patees
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y miembros de la UE es casi siete veces superior al de los nuevos estados miembros y

países candidatos. La situación de Luxemburgo y Letonia constituye un caso extremo: el

poder adquisitivo de un docente que percibe el salario máximo en el primer país es casi

25 veces superior al de un docente en el segundo país.

Estas comparaciones se establecen a partir de los salarios base determinados mediante

una escala salarial oficial aplicable a todo el personal docente que posee las cualrfica-

cíones exigidas. El salario base mínimo se define como el salario inicial de un docente,

mientras que el salario máximo es aquél que se concede a un docente que se sitúa en

la cúspide de la escala salarial oficial. Aunque se han identificado algunas variaciones

relacionadas con los métodos de gestión de las escalas salariales y el nivel salarial en el

que sitúan los docentes que acceden a la profesión, se puede afirmar con certeza que los

salarios base se caracterizan por su universalidad y uniformidad (Eurydice, 2003, página

64). En otras palabras, el salario base no depende del contexto, sino que es aplicable a

todos los docentes con las mismas cualificadones y experiencia en un sistema educativo

determinado.

Una comparación rigurosa entre sistemas salariales debe ir más allá del análisis del sa-

lario base y considerar todos los conceptos que integran el sueldo de un docente. ¿Qué

otros factores intervienen a la hora de recompensar a un docente por su trabajo? A con-

tinuación se examinan diferentes conceptos a tener en cuenta para completar el sala- - , Q

rio base. Sin embargo, no es posible ofrecer información cuantitativa al respecto para

completar el análisis. Aunque se muestran las cantidades relativas al salario base, no se

ha podido disponer sistemáticamente de los datos asociados a las primas salariales. En

algunos casos estas cantidades pueden ser ínfimas, mientras que en otros pueden ser

bastante más significativas. Esta información serla extremadamente valiosa para lograr

una plena comprensión de las políticas salariales europeas.
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RELACIÓN ENTRE EL SUELDO NETO Y EL HORARIO LABORAL

Existen dos posibles enfoques de las estructuras salariales en la profesión docente.

El primer enfoque parte del salario base y lo complementa con una serie de primas cuya
finalidad es recompensar al profesorado por asumir responsabilidades adicionales y ta-
reas que van más allá del trabajo en el aula, la preparación de las clases y las actividades
de corrección. La hipótesis que se desprende de este enfoque es que el salario base se
calcula principalmente en función de las horas de dase y el ascenso en la escala salarial
depende fundamentalmente de la antigüedad.

El otro enfoque hace uso de una definición general del trabajo docente que va más
allá de las horas de clase y, en su lugar, considera el centro educativo como el lugar de
trabajo, donde se realiza un conjunto más complejo de actividades. El salario base del
personal docente está unido a una descripción del trabajo que permite establecer una
diferenciación (se reconoce que el trabajo del profesorado no se limita a la enseñanza, la
preparación y las actividades de corrección). Como consecuencia, las primas son menos
variadas y menos numerosas. La hipótesis en este caso es que el salario base se calcula
principalmente en función de las horas de permanencia obligatoria en el centro educa-
tivo [u otros lugares de trabajo designados).

r jn Cabe esperar, por tanto, que los docentes que trabajan en el primer tipo de sistema
perciban salarios base relativamente inferiores a los del segundo tipo. Sin embargo, es
necesario destacar que en este análisis no se tiene en cuenta el pago de las horas extra,
puesto que éstas exceden e¡ número de horas especificado en el contrato de trabajo o
en las condiciones de servicio. Por tanto, las horas extra se asimilan en estas tipologiasy
no se definen por norma como horas de clase adicionales exclusivamente.

Para probar este paradigma, el gráfico 4.2 identifica los países en los que los docentes
reciben una remuneración suplementaria en forma de prima salarial por et desempeño
de tareas adicionales a las especificadas en et contrato laboral. El gráfico distingue los
países en los que la obligación de permanecer en el centro educativo forma parte de la
definición legal de horario laboral docente y aquéllos en los que el profesorado no está
obligado a permanecer en el centro fuera del horario de clases.



Capitulo 4 - Poifticas salariales: entre el igualitarismo y la diferenciación

GRÁFICO 4.2: RESPONSABILIDADES ADICIONALES A LAS ESPECIFICADAS EN EL
CONTRATO LABORAL QUE CONLLEVAN UNA REMUNERACIÓN COMPLEMENTARIA PARA
EL PROFESORADO DE EDUCACIÓN SECUNDARIA INFERIOR GENERAL (CINE.2), 2000/01
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Negrita: Países en los que la permanencia en el centro educativo fuera del horario de clases constituye

un requisita Legal.

[:): CY. Fuente Eurydice.

Notas adicionales

España: Las Comunidades Autónomas representan el nivel central.

Finlandia: Las decisiones sobre las responsabilidades adicionales son de ámbito local, mientras que la
remuneración relativa a estas responsabilidades se acuerda centralmente en e! convenio colectivo entre el
sindicato de profesores y los representantes de los trabajadores en el municipio.

liiandla: El ámbito central está constituido por un comité central que representa a los municipios. Los

sindicatos de profesores y este comité negocian los salarios del profesorado.

El gráfico muestra que la correlación entre la definición de horario laboral y la dispo-

nibilidad de reajustes salariales no confirma esta hipótesis. Una minoría de países que

cuentan con una definición de horario laboral más restrictiva ofrece primas salariales.

El personal docente de Bélgica, Alemania y Austria nunca recibe una remuneración

adicional por las responsabilidades adicionales, a pesar de que al menos Bélgica y Ale-

mania están entre los países con definiciones de horario laboral del profesorado más

restrictivas (Eurydice, 2003, página 86). Por el contrario, todos los países que cuentan

con una definición más general de horario laboral ofrecen una remuneración adicional

por, al menos, algunas de estas tareas (especialmente por tas tareas de administración

del centro educativo). Este hecho implica que dichas responsabilidades no se incluyen
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sistemáticamente en las descripciones de trabajo del profesorado en estos países y, por

tat i to, no se consideran una simple ampliación de las tareas habituales del profesorado,

por las que reciben el salario base. Por eso, los docentes que deben permanecer en el

centro educativo en horario no docente, no t ienen que involucrarse, por lo general, en

las tareas que figuran en el gráfico 4.2; este horario no docente suele estar dedicado al

trabajo en equipo y a las actividades de desarrollo profesional entre profesores.

En Dinamarca los acuerdos sobre el horario laboral influyen horas de desarrollo profesional para todo el
profesorado. Estas horas pueden emplearse para asistirá jornadas pedagógicas, para la planificación de reuniones y
la evaluación de actividades docentes especiales relacionadas con el desarrollo en el centro educativo o en equipos,
para la elaboración de formas de evaluación, la supervisión, la reflexión sobre experiencia y práctica y la creación del
currículo local y del material didáctico.

El gráfico 4.2 también muestra que Dinamarca y Eslovaquia ofrecen sistemáticamente

una remuneración adicional por cada una de estas responsabilidades (a excepción de

una de ellas en Esfovaquia) y que esta decisión es siempre de ámbito central, siendo

aplicable, por tanto, a todo el profesorado. Igualmente, en Suecia y Noruega pueden

ofrecerse reajustes salariales en cada caso (también con una excepción, en el caso de

Suecia). La decisión es de ámbito local, por lo que no se aplica necesariamente el mismo

t ipo de remuneración a todo el profesorado.

¿QUIÉN DECIDE LA CUANTÍA DE LOS SALARIOS?
_32 INTERVENCIONES CENTRALES Y CONTRIBUCIONES LOCALES

Este último punto suscita otra cuestión de gran importancia; la descentralización de la
responsabilidad total o parcial de ta retribución del profesorado. En casi todos ios países,
las autoridades educativas centrales o superiores definen los salarios base y las estruc-
turas de la escala salarial (salvo en Suecia, en este último caso). Así, en algunos países
el salario del profesorado se establece centralmente en su totalidad y las autoridades
locales o los centros educativos carecen de libertad para determinar los ingresos que
puede percibir el personal docente ¡Eurydíce, 2003, páginas 97-101).

No obstante, en algunos casos las autoridades locales o los centros educativos pueden
tener cierto poder de decisión en lo que respecta a los complementos salariales. La
naturaleza de esta responsabilidad puede estar sujeta a ciertas variaciones debidas a
las diferencias presupuestarias. Las autoridades locales pueden hacer uso de un pre-
supuesto general asignado por las autoridades educativas centrales o superiores para
ofrecer una serie de servidos educativos públicos. El uso de esta asignación puede estar
maso menos regulado. Las autoridades locales también pueden aumentar la cuantía de
esta asignación con sus propios recursos (impuestos locales u otras formas de ingreso]
o incluso estar obligadas a hacerlo. Esto supone que la concesión de algunos tipos de
primas salariales puede depender entera y voluntariamente de los presupuestos locales,
en función de las necesidades locales identificadas.
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El gráfico 4.2 demuestra que las decisiones relacionadas con la remuneración adicional

suelen ser de ámbi to local. El gráfico en el anexo amplía este análisis a todos los t ipos de

reajustes salariales y beneficios económicos y muestra que, por lo general, esta decisión

discrecional de ámbi to local es aún más l imitada con respecto a otros t ipos de pago

(salvo en el caso de algunos beneficios económicos que se ofrecen al profesorado, es-

pecialmente los relacionados con el alojamiento). Este gráfico muestra que las autor ida-

des locales y ios centros educativos conceden otro t ipo de primas, aunque no gozan de

ninguna autonomía de decisión al respecto. Un e jemplo de esta situación son las primas

pagadas a los docentes con experiencia profesional en otros sectores [ver más abajo).

Suecia cuenta con ei sistema salarial más descentralizado de Europa. En este país, el pa-

pel de las autoridades centrales se ha reducido de tal forma que tan sólo se determinan

centralmente el salario base mín imo y un único aumento relacionado con la ant igüedad

(5 años de servicio).

Cuando se realiza una nueva contratación en los centros educativos de Suecia, existe "libertad de negociación" y
en áreas de escasez de profesorado, los candidatos están en posición de fuerza en estas negociaciones. Jn docente
recién cualificado puede percibir en muchas casos un salario tan alio como el de un profesor con muchos anos
de experiencia. Entre el personal docente se sostiene con frecuencia que la mejor manera de obtener aumentos
sa iaria les es ca mb i ar de trabajo.

Debido a esta descentralización, puede darse el caso de que profesores con las mismas cua-

lificaciones y años de servicio no perciban el mismo salario. Estas diferencias pueden cons- 3 3

tituir un objetivo intencionado de los responsables políticos, aunque en otros países exista

una tendencia hacia la reducción de las diferencias salariales en la profesión docente.

En Dinamarca, el nuevo sistema salarial implantado en abril de 2000 es una expresión de! deseo de flexibilidad,
descentralización e individualidad del salario del profesorado. No obstante, los tonceptosque componen el paquete
salarial, que suelen depender de las autoridades locales, sólo suponen algo menos del 1% del total. El sistema
salarial, por tanto, está dominado por negociaciones de ámbito central. El Sindicato de Profesores insiste en este
hecho para garantizar que exista un nivel salarial común en la Foikeskole. Esta política de reducción de las
diferencias salariales, es más característica de los docentes que de otros trabajadores de la administración pública.

En otros países, la descentral ización de la responsabi l idad de los salarios docentes y la

confianza en los presupuestos locales para su financiación, no se han visto acompañadas

de estrategias de min imizac ión, por lo que las diferencias salariales son m u c h o más

evidentes.

En Polonia, el Ministerio de Educación financia el salario base, pero todos los "complementos" los suministra el

gtnina (autoridad local). Esta situación provoca diferencias no sólo en los salarios individuales de los docentes,

sino también entre grupos de profesores de diferentes regiones, puesto que algunos gminy son máí ricos que

otros (dependiendo del numero de comercios, aparcamientos, ele, que aportan impuestos u oíros pagos al

presupuesto local de lacomunidad), A partirdeeste presupuesto se conceden los complementos salarialesy también

equipamiento y horas de clase adicionales (de lenguas extranjeras y TIC, por ejemplo] para los centros educativos,

tstas diferencias tienen lugar incluso dentro del mismo centro educativo, donde los profesores de inglés y de TIC

están mejor pagadosque sus compañeros de otras materias.

El caso de los Países Bajos ilustra igua lmente el reparto de competenc ias entre las autor i -
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dades centrales y los centras educativos, con la finalidad de conseguir cierta flexibilidad

para cubrir las necesidades específicas de! centro educativo, mientras se mantiene un

poder de decisión centralizado en cuestiones básicas.

En los Países B a j a s la autoridad central es responsable de la política general, mientras que los empleadores
y el profesorado establecen acuerdos detallados. El convenio colectivo de 1999/2000 supuso un primer paso hacia
(a Introducción de una diferenciación de la remuneración mediante "políticas integradas de personal". A partir de
2000/01, los centros educativos reciben un presupuesto adicional descentralizado cuya finalidad es reforzar su
organización de personal. La determinación de lo; tipos de funciones y de las escalas salariales sigue siendo una
responsabilidad de ámbito nacional (que recae en el gobierno). Esta situación origina una estructura de múltiples
niveles en la que los diferentes aspectos de las condiciones laborales» debaten y deciden en distintos ámbitos.

34



Capitulo 4 - Políticas salariales: entre el igualitarismo y la diferenciación

EL FACTOR INCENTIVO: SALARIOS DIFERENTES PARA TRABAJOS

DIFERENTES

Los reajustes salariales constituyen la parte de la remuneración total del profesorado
que depende del contexto, puesto que no se conceden de forma generalizada a todo
el personal docente. Existen dos tipos de reajustes: los relacionados con características
inherentes al propio docente, a los que el presente estudio denomina reajustes salariales
de naturaleza "intrfnseca"y los relacionados con características del puesto docente, que
se conocen como reajustes salariales de tipo "extrínseco".

Esta distinción se basa en los diferentes propósitos a los que responden estos dos tipos
de reajustes. Los reajustes salariales intrínsecos sirven fundamentalmente como incen-
tivo para atraer a docentes con perfiles específicos, mientras que los extrínsecos están
orientados a puestos docentes concretos y se emplean para atraer a los docentes a estos
puestos.

El gráfico4.3 ofrece una visión general de la distribución del número de reajustes salaria-
les intrínsecos y extrínsecos por país, mostrando que todos los países (excepto Bélgica)
ofrecen, al menos, algunos de estos tipos de primas.

GRÁFICO 43: SÍNTESIS DE LOS FACTORES INTRÍNSECOS Y EXTRÍNSECOS CONSIDERADOS
EN LA PROFESIÓN DOCENTE. EDUCACIÓN SECUNDARIA INFERIOR GENERAL (CINE2),
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Nota explicativa

los factores extrínsecos considerados aquí son: tas responsabilidades adición a! es, la localizador! geográfica

V los grupos de alumnos con diferentes necesidades educativas. Los (actores intrínsecos considerados son:

la evaluación de las competencias docentes, la experiencia profesional en otros sectores y las cualificaclones

adicionales.

Consúltese la tabla del anexo para obtener información sobre los tipos de factores extrínsecos e intrínsecos

que aplican a cada país.
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Los reajustes salariales de tipo extrínseco incluyen primas por trabajar en centros edu-
cativos situados en áreas que se consideran menos atractivas. Este tipo de primas inclu-
ye un amplio abanico de posibilidades: áreas remotas o escasamente pobladas, zonas
donde el coste de vida es excepcionalmente alto y áreas social y económicamente des-
favorecidas. Estos reajustes tienen la finalidad de atenuar las dificuitades asociadas a la
enseñanza en estas áreas y lograr que la aceptación de un puesto de trabajo en ellas sea
una opción económicamente ventajosa.

Para garantizar su eficacia, la decisión de aplicar estos tipos de reajustes debería estar
centralizada. Esta premisa se hace patente cuando el empleador es una autoridad de
ámbito central y goza de plena competencia para establecer las condiciones laborales
y gestionar la demanda de profesorado (Eurydice, 2003, capítulo 1). En este caso, el in-
centivo es realmente eficaz. La influencia del empleador en la aceptación de puestos
docentes, que se analizará más a fondo en el siguiente capítulo ¡sobre la movilidad del
profesorado), es una cuestión importante en este contexto.

Por otra parte, la decisión centralizada de ofrecer reajustes salariales puede constituir
una medida política para regular la oferta del profesorado, independientemente del
ámbito al que pertenezca el empleador. Los poderes que se atribuyen a las autoridades
locales son menores. Esta situación puede parecer paradójica si se considera que el ob-

T¿- jetivo de estos reajustes es tener en cuenta las condiciones locales. Una solución posible
es la redistribución de los recursos económicos centrales, concediendo un alto grado de
autonomía a las autoridades locales para usar estos recursos como estimen oportuno.

En los Países Ba jos , los centros educativos situados en regiones desfavorecidas reciben recursos económicos

adicionales que pueden destinarse a la concesión de reajustes salariales.

Sin duda, cabe la posibilidad de disponer de incentivos económicos financiados local-
mente, aunque quizás sea menos factible, especialmente en áreas escasamente pobla-
das o social y económicamente desfavorecidas.

Son pocos los países que ofrecen reajustes salariales diseñados para promover la acepta-
ción de puestos docentes en ciertas áreas.Tres de los siete países que ofrecen incentivos
para trabajar en áreas social o económicamente favorecidas, lo hacen en el contexto de
una función pública de carrera gestionada centralmente. Por el contrario, en los otros
cuatro paises la responsabilidad de contratación del profesorado recae en las autorida-
des locales o en los centros educativos (2) Los incentivos económicos para trabajar en
áreas remotas constituyen e! tipo de reajuste más frecuente y quizás también el más
simple.

Las primas salariales basadas en la experiencia profesional en un ámbito no docente se
pueden calificar como "intrínsecas'' Lograr que candidatos con experiencia se sientan

(2) HWpa¡ra5an.Füunlad&&edi^ñayFrartáa,yrraQtrftte
del Norte!.
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atraídos por la profesión constituye un importante objetivo político en algunos países.

¿Existe una armonía entre las políticas salariales y las políticas de formación del profeso-

rado para ofrecer incentivos económicos a candidatos con experiencia profesional?

La mayoría de los países no recompensan sistemáticamente a los docentes que ya cuen-

tan con experiencia profesional en otros ámbitos. Este incentivo suele estar sujeto a va-

rias condiciones, a veces de naturaleza burocrática. En Alemania, Grecia, España, Francia

y Luxemburgo, por ejemplo, el profesorado recibe una prima salarial por experiencia

previa en el sector público. Puesto que los docentes son funcionarios de carrera en to-

dos estos países, esta experiencia probablemente esté unida a los años de servicio no

docente en la administración pública. En ios tres últimos países, esta prima sólo se ofrece

a los docentes en régimen labora! (permanente) de funcionarios.

En los Países Bajos, el salario más reciente sirve de indicador para situar a los nuevos

docentes en la escala salarial. Esto significa que la experiencia profesional previa se tiene

en cuenta a la hora de acceder a la profesión docente. Polonia y Eslovaquia también re-

compensan a todos los docentes por cualquier tipo de experiencia laboral previa.

En otros países, las primas salariales están ligadas a ¡a experiencia en la materia impar-

tida. Es el caso de Irlanda y Bulgaria. Los profesores daneses con un puesto docente

fijo también tienen derecho a percibir una prima si tienen experiencia profesional en la

materia que imparten. En los demás países esta cuestión es de ámbito local y, portante 3 7

la disponibilidad de las primas salariales varía localmente (es el caso de !a Repúbiica

Checa yde Finlandia).

Las primas salariales por cuairfkación adicional (ya sea una licenciatura/diplomatura,

título o cualificación similar complementaria a las exigidas para acceder a la profesión)

constituyen otro incentivo, que está ligado a la calidad de la enseñanza. No se incluyen

aquf las euafificaciones que permiten al docente pasar a otra categoría de personal (por

ejemplo, la habilitación para enseñar a alumnos con necesidades educativas especia-

les). En el caso de que se tengan en cuenta las cualificaciones complementarias que no

conlleven un cambio de puesto de trabajo, éstas no siempre implican una remunera-

ción adicional. En algunos países (3) no se reconocen en absoluto a efectos salariales. En

otros países sólo se reconocen las titulaciones de postgrado o los doctorados, mientras

que en un último grupo de países se reconoce una gama más amplia de cualificacio-

nes, incluyendo ias obtenidas durante la formación continua (4). Por el contrario, los

docentes estén obligados a cursar una formación complementaria si desean obtener un

aumento salarial en Estonia.

(3) Bélica {excepto fe Comunidad flamencal Répúblita Checa Franda Halla Letonfa Austria Bcwaqufe. Finlandia y teína UnÜo
(Inglaterra,Gales e Irlanda del Ncnek

(4) Este último grupo de pases está formado por la Comunidad flamenca de Bélgica Dinamarca, Alemania, Estonia, España,
Lituana, Hungría, Países Bajos, Polonia SuKia, Islandla y Noruega
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Por tar to, parece que los reajustes salariales de t ipo intrínseco no suelen emplearse

como herramienta política para recompensar a los docentes que han adquirido una ex-

periencia previa en otro ámbito laboral o que han realizado una formación complemen-

taria. Existe un tercer tipo de reajuste salarial, conocido como remuneración asociada al

rendimiento (o al mérito), que también se basa en las características intrínsecas del pro-

fesor, aunque en este caso la recompensa está más orientada a los resultados {output)

que a la formación adquirida {input). La remuneración adicional de los docentes se basa

aquí en su rendimiento en el aula y no en su curriculum vitae.

La remuneración asociada al rendimiento como incentivo, debe distinguirse de las opor-

tunidades de promoción disponibles para el profesorado. En el úítimo caso, los aumen-

tos salariales están unidos a un cambio de estatus y puesto de trabajo. Estas estructu-

ras de promoción no se analizan aquí. Tampoco se trata en este capítulo el método de

evaluación individual del profesorado como parte de una evaluación más general de !a

oferta educativa, puesto que esta acción suele responder a un objetivo diferente y no

conlleva necesariamente un aumento del salario del profesorado.

El propósito de la remuneración asociada al rendimiento es ofrecer beneficios económi-

cos a los docentes cuyo trabajo se considera especialmente bueno. Este t ipo de reajus-

te.salarial está relativamente extendido en Europa, aunque se observa claramente que

^ o existen algunas diferencias en su aplicación (5).

El t ipo de aumento ofrecido es el primer punto de divergencia. En la mayoría de los pai-

ses, un resultado satisfactorio en la evaluación del rendimiento implica un ascenso más

rápido en la escala salarial, llegando asi a la cúspide de la escala en menos t iempo. Sin

embargo, una vez alcanzado el salario máximo, los docentes tienen pocos alicientes (en

lo que respecta al salario) para permanecer en la profesión. Por tanto, aunque el benefi-

cio salarial es permanente, el efecto del incentivo es más efímero (las consecuencias de

los modelos de "ascenso rápido" en las escalas salariales se analizan más detalladamente

enelcapítufof i ) .

En el Reino Unido (Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte), esta cuestión se ha resuelto con la
introducción de una escala superior asociada al rendimiento. Asi, el profesorado tiene la oportunidad de seguir
ascendiendo a un nivel superior dentro de la escala salarial principal mediante la evaluación de su trabajo. Una
ve; alcanzado el último nivel de la érala salarial principal, pueden solicitar una evaluación para comprobar si han
alcanzado los objetivos nacionales. Si cumplen con estos objetivos, atraviesan el "umbral* de acceso a la escala
salarial superior, donde el ascenso está también asociado al rendimiento.

Existe un sistema alternativo que consiste en ofrecer una prima durante un tiempo limi-
tado. Es decir, los docentes reciben una remuneración adicional únicamente durante un
periodo fijo, tras el cuál deben volvera"demostrar"quesu rendimiento es satisfactorio si
desean mantener este salario superior.

(5) Los pHfeffi que no a feen este tipo de aumema son Bélgica. Repúblka Checa. España. Irlanda, ItaBa, Utuania, Luxembuign
ALjatia. firtóndra. Rano Unida (EHECH), blandía y Ijechtenstem.
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En Hungría los Incrementos salariales relacionados con el metilo tienen una duración máxima de un año. No
obstante, pueden concederse «arias veces y los docentes pueden solicitar un nuevo aumento una ve; concluido el
periodo máxlmodel primer aumento.

La cuestión del método de evaluación del rendimiento ha sido objeto de una revisión

exhaustiva de la literatura, aunque esta revisión se ha centrado sobre todo en los mo-

delos anglosajones (6). Existe menos información sobre las diferencias entre países eu-

ropeos. No siempre se dispone de una definición completa sobre los aspectos que se

evalúan y sobre el concepto de "rendimiento'; aunque es evidente que el director del

centro educativo desempeña un papel fundamental a la hora de proponer a los docen-

tes y juzgar la calidad de su rendimiento.

Otra observación relacionada con los incentivos salariales asociados al rendimiento es

que siempre se basan en la evaluación del docente como individuo. Las recompensas

asociadas al rendimiento de grupo son muy poco frecuentes. No obstante, este enfoque

basado en el rendimiento individual es poco compatible con el énfasis concedido en Eu-

ropa al trabajo en equipo. El riesgo de aumentar la c o m p e t i v i d a d entre docentes como

consecuencia de los planes salariales que no prestan la debida atención al rendimiento

de grupo y de la naturaleza esencialmente colegial de la enseñanza, ha sido objeto de

un intenso debate (Harvey-Beavis).

¿Cómo definirla una enseñanza de calidad? Esta pregunta discurre como un leitmotiv por

el presente estudio. ¿Cuál es la eficacia de los reajustes salariales de t ipo intrínseco a la

hora de atraer y retener a los profesores competentes? ¿Qué es lo que motiva realmente

al profesorado? Actualmente estas preguntas no pueden responderse por dos motivos.

En primer lugar, como se menciona al comienzo de este capitulo, no contamos con infor-

mación suficiente sobre la cuantía de las primas saiariaies ofrecidas y éste es un aspecto

crucial. En segundo lugar, es necesario tener más datos sobre la satisfacción laboral y los

factores que motivan al profesorado. El capítulo 1 demuestra que las motivaciones del

profesorado son complejas y no son exclusivamente económicas. Los docentes también

valoran el t iempo y la calidad de las relaciones (tanto con alumnos y padres como con

otros docentes y el personal del centro). Los incentivos salariales y las políticas salariales

en su conjunto, no pueden ser completamente eficaces sin una profunda comprensión

del verdadero motor de una enseñanza de catidad.

(6) W a « por ejemplo, Har^Beavis a e m 3 } f t r í » n m £ M ^
durante el TercsrtaSer de paisa pattdpanres en la xiwidad de la OCCE Atrae, seleccionar, fcnrary retener al profesorado de

caudal
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CAPITULO 5

FOMENTO DE LA MOVILIDAD PARA MANTENER UNA OFERTA LABORAL

EQUILIBRADA EN TODAS LAS REGIONES

La movilidad de los trabajadores es un factor esencial para lograr un equilibrio entre
la oferta y la demanda en el mercado laboral. El movimiento geográfico del personal
puede ayudar a reducir el desempleo en áreas donde la oferta de puestos de trabajo es
insuficiente para satisfacer la demanda y beneficiar asi a las regiones que se encuentran
en la situación contraria. ¿Es esta medida aplicable a la profesión docente?. Puesto que la
enseñanza es un servicio público, las características del empleo en este sector son algo
diferentes a las asociadas a un mercado laboral plenamente competitivo en muchos paí-
ses. Sin embargo, el equilibrio entre la oferta y la demanda en todas las regiones es un
factor fundamental en la educación, puesto que existen centros educativos a lo largo y
ancho de un país.

Existen aspectos positivos y negativos asociados a la movilidad, tanto para el profesora-
do como para los centros educativos.

Para el personal docente, la movilidad presupone un movimiento geográfico que no
siempre es tan sencillo, puesto que implica un cambio de vivienda, nuevos compañeros,
una forma de trabajar diferente y nuevas relaciones sociales, etc. Si el traslado no es
voluntario fes decir, si es una decisión de las autoridades educativas y no de los propios
docentes, como ocurre generalmente en Francia con el primer puesto docente) estos
factores pueden ser incluso más problemáticos.

Por el contrario, la posibilidad de cambiar de lugar de trabajo voluntariamente, por ra-
zones familiares o para conseguir mejores condiciones laborales, sin ninguna pérdida
salarial o de los beneficios económicos, es una clara ventaja.

Desde la perspectiva de los centros educativos que gozan de libertad para contratar a su
propio personal, la movilidad puede favorecer la contratación de los mejores docentes.
No obstante, también puede propiciar la marcha de éstos a otros centros educativos
más atractivos.

El presente capítulo se centra en las políticas cuya finalidad es fomentar el trasiado vo-
luntario entre el personal docente (para información sobre traslados obligatorios del
profesorado, consúltese Eurydice, 2003, capítulo 1). Si existe esta posibilidad, es preferi-
ble que el profesorado mantenga, al menos, los derechos adquiridos hasta el momento
del traslado, especialmente el salario base y los beneficios económicos, sin los cuáles se
reduciría cualquier ventaja asociada a la movilidad.

El análisis se ocupará, en primer lugar, de los diferentes modelos de contratación del
profesorado en Europa y sus consecuencias desde el punto de vista de la movilidad. A
continuación se examinará la relación entre el mantenimiento de ciertos beneficios ad-
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quirfdos por el profesorado y el estatus del empleador y el nivel al que pertenece.

No se tratará en este capítulo la movilidad entre países europeos. Aunque, en principio,
la movilidad entre los países examinados es posible, su amplitud es muy limitada. Las
principales barreras para esta movilidad son los problemas lingüísticos y el reconoci-
miento de la titulación exigida. Un dominio insuficiente de las lenguas también puede
restringir el ámbito de movilidad dentro de un país concreto (1).

¿INFLUYEN LOS MÉTODOS DE CONTRATACIÓN EN LA MOVILIDAD?

El régimen laboral de! profesorado y el método de contratación de cada país pueden
fomentar o, por el contrario, inhibir ia movilidad.

Enl3 países los docentes son funcionarios o, a veces, funcionarios de carrera. El marco
legislativo aplicable a este régimen laboral difiere de la legislación del sector privado
(Eurydice, 2003, capítulo 1). Francia constituye un buen ejemplo de esta situación: el go-
bierno central, responsable de la educación, organiza y controla los diferentes aspectos
de la profesión docente, incluyendo la movilidad.

Por el contrario, otros países han introducido mecanismos de mercado en sus sistemas
educativos, a veces con gran empuje. Así, el proceso de selección abierto es el método
de contratación más habitual en la mayoría de los países, especialmente en los nuevos

4 2 estados miembros y los países candidatos (Eurydice, 2002c, capitulo 31. Este método
permite a los centros educativos establecer sus propios procedimientos de selección de
candidatos, tras consultara las autoridades locales en ciertas ocasiones. De este modo, ia
relación entre los docentes que buscan un trabajo y los empleadores que ofertan pues-
tos vacantes se establece individualmente.

En S u e c i a Id responsabilidad de Id contratación, que está plenamente descentialiuda y se realiza par proceso de

selección abierto, recae en las autoridades municipales. El empleador de ámbito municipal, el director del centro

educativo y los propios docentes (generalmente ayudados por los sindicatos) negocian los contratos. De este modo,

todos los aspectos relacionados con el salario se discuten caso por caso, pero los representantes de los empleddoresy

los sindicatos lijan centralmente los limites del salario mínimoal comienío de la carrera y después de cinco años de

servicio. Asi, los docentes pueden optar por cambiar de empleador para obtener mejores condiciones laborales.

Por tanto, la contratación por proceso de selección abierto ofrece flexibilidad y auto-
nomía, pero no se puede equiparar con un mercado laboral competitivo por sí mismo.
De hecho, en la mayoría de los países que cuentan con métodos de contratación por
proceso de selección abierto, éstos se rigen por una legislación especial o, a veces, por
estrictos mecanismos oficiales de consulta. Portante, el margen de actuación de los em-
pleadores para contratar a nuevos docentes es variable. Además de Suecia, los paises
en los que la única legislación aplicable es la legislación laboral general son República

(1) Esa f f iu tónev lkab lea Espato porejemplalcsquedesemqeiwladixErá
con una segunda lengua oficial (Balssíffi Cataluña, Calida. Ñauara, F36 Vasco y Comunicad Valenciana) deben hablar esta
segunda lengua, lo que supone un obstáculo de 'orto a la pnsbtlldad de traslado
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Checa, Lituania (hasta 2001/02), Países Bajos, Polonia y Eslovaquia.

No obstante, la situación en este último grupo de países, donde los empleadores

locales y los centros educativos gozan de una gran autonomía, no es comparable a la de

Suecta: la máxima autoridad educativa determina los niveles salariales del profesorado,

por lo que, si no intervienen otros factores, estos niveles no se pueden pactar en las

negociaciones de los contratos. Dejando a un lado la posición de Suecia, existen otras

formas de flexibilidad en la definición de los ingresos del profesorado.

En el Reino Unido [Inglaterra, Gafes e Irlanda del Norte), aunque las autoridades centrales
determinan las escalas salariales y el nivel salarial del docente en la escala, depende fundamentalmente de los
años de experiencia. Cada centro educativo es responsable de su propio presupuesto, estableciendo su estructura
de personal y las primas (si existen) asociadas a ciertos puestos. De este modo, la remuneración de un docente
que asume responsabilidades adiciónale; en un centro educativo puede ser diferente a la de otro docente con
responsabilidades similares en otro centro educativo.

La situación de los Países Bajos es similai. A pesar de la existencia de una escala salarial determinada por las
autoridades centrales, los centros educativos pueden ofrecer salarios más altos.

Obv iamen te existen otras consideraciones, aparte de l salario, q u e pueden impulsar a

los docentes a cambiar de cen t ro educat ivo. Estas consideraciones pueden ser de índo-

le personal (por e jemp lo , por el t raslado ob l iga to r io de la famil ia) o profesional (por la

existencia de centros con objet ivos educat ivos más interesantes o con pos ib i l idad para

ejercer una responsabi l idad adicional) . En muchos países, las variaciones salariales de l 43

profesorado están asociadas a un cambio en sus condiciones laborales, como la asigna-

ción de nuevas responsabilidades o el trabajo en un centro educativo diferente, situado

en una región lejana o aislada.

En Francia, las autoridades educativas deciden cuál es el primer destino de los docentes. Estos también pueden
solicitar un trasladoatravésdel sistema mouvementnational. Alrededor de la cuarta parte del profesorado con
un puesto definitivo solicita el tresladoa puestos de trábalo más atractivos. Esta situación fomenta la competencia,
aunque limitada, entre centros educativos. Otros países han establecido sistemas similares, basados en un proceso
competitivo (como en España, de carácter nacional o autonómico o en Por tuga l ) oen otros procedimientos, a
veces bastante complejos (como en A l e m a n i a o L u x e m b u r g o ) (Eurydice, 2003, capítulo 1).
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LA CONSERVACIÓN DE LOS DERECHOS SALARIALES ADQUIRIDOS

PUEDE VARIAR SEGÚN EL ESTATUS DEL EMPLEADOR Y EL NIVEL AL

QUE PERTENEZCA

Además del grado de apertura al mercado de los modelos de contratación, resulta inte-

resante examinar otros factores que pueden estimular o inhibir la movilidad del profeso-

rado. La pérdida del salario u otros derechos adquiridos por el docente que se traslada,

suponen una importante barrera a la movilidad.

Si el docente mantiene el contrato laboral al cambiar de puesto de trabajo y de cen-

tro educativo, se conservan todos los derechos adquiridos. Un contrato de trabajo no

puede disociarse del empleador que lo ha creado. Por eso, si los docentes se trasladan a

otro centro educativo, sus derechos contractuales, por lógica, sólo pueden conservarse

sí el empleador sigue siendo el mismo. Si el empleador es el propio centro educativo,

los docentes que se trasladan a otros centros no pueden conservar el mismo contrato.

Esta situación es aplicable a Estonia, Polonia y Reino Unido (Inglaterra, Gales e Irlanda

del Norte). Si el empleador es el municipio, los contratos sólo pueden conservarse en el

ámbito local o en ciertos casos pueden no ser transferibles (como en Lituania).

Italia y Rumania son la excepción a esta tendencia. En Italia, como consecuencia de la reforma de 1993
para privatizar los contratos y de la aplicación progresiva de la autonomía de lo; centros educativos en e! año 2000,

44 los docentes que trabajan con contratos t e m í a l e s son directamente empleados por los centros educativos y, por
tanto, no conservan esos contratos si cambian deientra. El empleo de los docentes con contratos fijos es de ámbito
provincial y se lleva a caboa través de los Centri Servizi Amrninistrativi (CSA). Sin embargo, desde 2001/02,
los CSA han podido delegar la responsabilidad de la firma de los contratos en los directores de los centros educativos.
De este modo, los profesores con contratos permanentes pueden firmar estos contratos con el director del centro
educativo. Sin embargo, si se trasladan mantlenensu contrato. En R u m a n i a el empleador es ekentro educativo,
pera el contrata se mantiene en caso de traslado dentro del ámbito regional. Esta característica se debe, sin duda, al
métodode contratación del país, basado en una oposición de ámbito comarcal) Euryd ice, 2002c, capitulo 3).

No obstante, la pérdida del contrato no Implica necesariamente la supresión de todos

los derechos adquiridos durante el periodo laboral anterior. La posibilidad de transferir

las condiciones laborales aplicables al salario puede variar según el tipo de derecho ad-

quirido y puede estar sujeta a limitaciones geográficas.

El gráfico 5.1 ilustra la posibilidad de traspaso de los derechos adquiridos según los lí-

mites geográficos, el nivel al que pertenece el empleador y el régimen laboral de los

docentes. Únicamente se consideran los factores asociados a los derechos personales

del docente, tales como la antigüedad en la profesión, los méritos reconocidos y las cua-

lificaciones adicionales. Estos factores se conocen como "personales" o "intrínsecos" en

el presente estudio.
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GRÁFICO 5.7; ÁMBITO DE TRASPASO DE LOS DERECHOS SALARIALES
ADQUIRIDOS, EN FUNCIÓN DEL NIVEL DEL EMPLEADOR Y EL RÉGIMEN
LABORAL DEL PROFESORADO EN EDUCACIÓN SECUNDARIA INFERIOR

GENERAL (CINE2), 2000/0
Nlwl del empleador y régimen laboral del profesorado
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Notas adicionales Fuente: Eurydtce.

Bélgica y Palies Bajos: Los docentes que trabajan en el sector subvencionado se 'asimilan" al profesorado

con el régimen laboral de funcionarlo, aunque la contratación de los primeros se basa en la legislación laboral

general.

Licchtenstein Información no contrastada en el ámbito nacional.

Alemania, Luxemburgo y Austria: Coexisten los dos tipos de rágLmen laboral (funcionario y empleado con

contrata regulado por la legislación laboral general). En el gráfico se muestra únicamente el régimen laboral

más generalizado.

Países Bajos. Desde 1997, las autoridades municipales pueden delegar sus responsabilidades educativas en

otros tipos de organismos que se rigen por el derecho público. Esto implica que existe un alto porcentaje de

docentes en el sector privado cuya contratación depende de la legislación laboral general.

Eitonia, Portugal, Ei I oven la y Rumania: La antigüedad es un requisito necesario pero no suficiente para

obtener aumentos salariales.

Suetia: La gestión de la educación esta muy descentralizada. El empleador de ámbito municipal, el centro

educativo y el docente (generalmente ayudados po' los sindicatos) negocian el contrato. La posibilidad de

traspaso de los derechos adquiridos se negocia caso por caso.

Reino Unido IENGAVLS/NIR): El empleador es la autoridad local o el centro educativo.

Nota enpl¡cativa

El símbolo "no aplicad-), que se emplea en el caso del ámbito geográfico de traspaso, significa que no existe

el derecho correspondiente en el país en cuestión.
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El gráfico revela que el traslado permite mantener (según el pais) el derecho a algunos

reajustes salariales o beneficios económicos sin restricción dentro del país, la región e

incluso el munic ip io en cuestión. Se pueden mantener otros derechos dentro de unos

limites geográficos muy precisos o, s implemente, tener que renunciar a ellos.

Más concretamente, el gráfico indica que los incrementos salariales relacionados con la

ant igüedad y las cualificaciones adicionales, si existen, por lo general son transferibles.

En muchos paises en los que el traslado no conlleva la pérdida de los derechos salariales

adquir idos, los límites geográficos aplicables a esta condición se corresponden con el

nivel de competencia del empleador. Si el empleador pertenece al ámbi to nacional o

regional, se pueden mantener el salario y los reajustes económicos en todo el pais o en la

región correspondiente. Si el empleadores un munic ip io o un centro educativo, el ámbi -

to de transferencia de los derechos adquir idos puede ser l imitado o incluso inexistente.

En este sentido la situación de Bélgica esatipica. En cada Comunidad, el empleador es el responsable de la gestión
educativa, ya seala Comunidad (a través de un afgano delegado en la Comunidad flamenca), la autoridad provincial
o municipal íen el uso de la educación pública subvencionada), o incluso una asociación privada que gestiona uno o
varios centros educativos (sector privado subvencionado). Esta última situación es la másfrecueflte. Dentro de cada
Comunidad, los aumentos salariales adquiridos siempre se conservan mientrasque se realicen las mismas funciones,
no sólo cuando los docentes se trasladan a un centro educativo dependiente del mismo empleador, sino también
cuando el empleador es diferente. Esto es debido a que las autoridades de cada Comunidad se encargan de pagar los
salarios, sea cual sea el empleador (2).

46
En los P a í s e s B a j o s la antigüedad es el único derecho que se puede mantener en todo el territorio nacional. No

obstante, un empleador puede optar por mantener los derechos adquiridos por los docentes si se trasladan a otros

centros educativos que pertenecen a su ámbito de competencia.

En D i n a m a r c a , E s t o n i a , L e t ó n ¡a y R e i n o U n i d o (Escoc ia) , donde los empleadores son las

autoridades locales o los centros educativos, el ámbito de transferencia de derechos es muy limitado.

Esta situación general presenta algunas excepciones. En países como República Checa,

Irlanda, Lituania, Polonia, Finlandia, Noruega y Rumania, los docentes pueden trasladar-

se a cualquier área del pais sin perjuicio de ningún derecho salarial, aunque los emplea-

dores son las autoridades locales o los centros educativos. De hecho, a veces se da el

caso de que el empleador no es la máxima autoridad educativa, pero sin embargo esta

última establece normativas comunes para todos los territorios de su jurisdicción. Este

caso se aplica especialmente a los aumentos salariales relacionados con la antigüedad

en los paises anteriores.

Los derechos adquiridos a partir de una evaluación satisfactoria no suelen transferirse si

los docentes se trasladan a otro centro educativo. Sin duda, esta característica se atribu-

ye parcialmente al importante papel que suelen desempeñar los directores de ios cen-

tros educativos en los procedimientos de evaluación (Eurydice, 2003, capítulo 3). En otras

(2) No obstante, en ef caso de la antigüedad que es un forrar daje en la mntraedón de o r t e f pennanmte la situación es
dfeOnta. La antigüedad súto se mantiene cuanto los cfocentes se trasladan a otro cenno editativo que depende del mimo
administrador. Por lamo, esto supere una barrera a la movilid*j entie centros educativas que departen de diferentes
emfíeadares.
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palabras, este t i po de derechos está muy relacionado con los requisitos de cada centro

educat ivo, lo que explicaría su carácter intransfer ible. Por el contrar io, estos derechos se

pueden transferir si se han adqu i r ido a part i r de una evaluación de á m b i t o superior y,

por tan to , se basan en criterios similares. Así, en cuatro de los cinco países que permi ten la

transferencia de los derechos salariales adquir idos por una evaluación favorable de ámb i -

t o regional o superior, el poder de decisión del director del centro educat ivo es l imitado.

En España, los docentes deben presentarse a una oposición para lograr el estatus de catedrático. En Francia,

Lituania y Rumania, el director del centro educativo es simplemente uno de los múltiples actores ¡otro;

son el rector, el inspector educativo, I» sindicatos, comités especiales, el consejo escolar o pedagógica y los

consejos regionales de inspectores). En Noruega, el traspaso del derecho a aumentos salariales no está sujeto a

restricciones geográficas, pera el director del centro educativo decide si este derecho se va a conceder en la práctica.

Esta lógica puede tener un impac to negat ivo en la mov i l i dad de! profesorado, puesto

que Umita el traslado de los docentes q u e han logrado una evaluación satisfactoria, es

decir, aquéllos cuya cal idad o con t r ibuc ión especial a la práctica docen te ha sido expre-

samente reconocida.

El régimen laboral del profesorado t amb ién es relevante a la hora de considerar la

naturaleza transfer idle de los derechos. La mov i l idad sin límites geográf icos es general -

mente más viable para los funcionar ios docentes, salvo algunas excepciones.

En Noruegay Rumania, losbeneficios asociadosa la antigüedad, devaluación favorableylascualítociones

adicionales son transferibles en todo el territorio nacional, a pesar de que los contratos docentes se rigen por la ^ '

legislación laboral general.

El nivel al que pertenece el empleador y e! régimen laboral de los docentes pueden afec-

tara sus posibilidades de traslado sin pérdida de los derechos adquiridos. Sin embargo,

las circunstancias varían y no se puede deducir que exista una relación lineal entre estos

factores y la movilidad del profesorado en todos los países.
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¿PUEDEN LOS FACTORES ASOCIADOS A UN PUESTO DE TRABAJO
DETERMINADO FOMENTAR LA MOVILIDAD?

El relativo equilibrio [o desequilibrio) entre la oferta y la demanda del profesorado tam-
bién puede tener un gran impacto en la movilidad. Portante los países con escasez de
profesorado deberían facilitar un ámbito mayor de movilidad, debido a la existencia de
puestos vacantes. Obviamente, de ahí se deduce que tales puestos vacantes deberían
ser atractivos, aunque no es siempre así.

Los puestos vacantes pueden ser poco atractivos por las características de la localidad a
la que pertenece el centro educativo, como suele ser el caso de las zonas rurales remotas
con poca densidad de población, las áreas social o económicamente desfavorecidas o
las localidades con un alto nivel de vida. A veces, las razones están más relacionadas con
las características de los alumnos, como por ejemplo, la agrupación en eí aula de alum-
nos de diferentes edades, con problemas de aprendizaje, con un dominio insuficiente
de la lengua de instrucción o con necesidades educativas especiales (Eurydice, 2003,
capítulo 5).

Para remediar esta situación, algunos países han introducido reajustes salariales asocia-
dos a determinadas zonas geográficas o a clases que integran a alumnos con diferentes
necesidades educativas. Su finalidad es lograr que estos puestos de trabajo sean más
atractivos para el profesorado, mediante la oferta de incentivos económicos, para asegu-
rar un mayor equilibrio entre la oferta y la demanda. Estas diferencias salariales ya no se
basan en características personales de los docentes, sino en las de su centro educativo.
Por tanto, se pueden calificar como "extrínsecas" o "circunstanciales" a diferencia de los
factores "intrínsecos" o "personales" que permiten al docente obtener los derechos sala-
riafes descritos anteriormente.

La magnitud de estas medidas depende de los patrones demográficos de los diferentes
países. Así, en países con una gran densidad de población dentro de un territorio redu-
cido, como Bélgica, Luxemburgo o los Países Bajos, no tiene sentido pensar en reajustes
salariales asociados a regiones remotas o aisladas.

Alrededor de la mitad de los países analizados {16) reconocen una o varias formas de
derechos "circunstanciales" especiales. Los reajustes asociados al área geográfica en la
que trabaja el docente, están más extendidos que los relacionados con las clases que in-
tegran a alumnos con diferentes necesidades educativas. Cinco de estos países tan sólo
tienen en cuenta los factores relacionados con el área geográfica de trabajo (España,
Italia, Finlandia, Reino Unido y Rumania). Por el contrario, tan sólo Eslovaquia e islandia
ofrecen reajustes salariales relacionados exclusivamente con la enseñanza a alumnos
con diferentes necesidades educativas (Eurydice, 2003, capítulo 3, gráficos 3.14 y 3.15).

La integración de alumnos con un dominio Insuficiente de la lengua de instrucción en el
aula no suele ser objeto de reajustes salariales, aunque se tiene en cuenta en Dinamarca



Capitulo 5 - Fomento de la movilidad para mantener una oferta laboral equilibrada en todas las regiones

y Lituania. El número de alumnos cuya lengua materna no es oficial en el país anfitrión
y que, por tanto, pueden presentar dificultades para el profesorado, no suele reflejarse
en el salario del profesorado.

En Europa, la concesión de derechos de tipo "extrínseco" no suele estar descentralizada.
Los reajustes salariales asociados al área geográfica de trabajo, si existen, dependen casi
siempre de los gobiernos centrales o regionales. El hecho de que esta decisión se adop-
te en el ámbito central puede ayudar a lograr un equilibrio en la oferta de puestos de
trabajo y evitar la discriminación entre áreas o municipios. Los únicos países en los que
las autoridades locales o los centros educativos tienen autonomía para asignar primas
salariales a docentes que trabajan con grupos de alumnos con diferentes necesidades
educativas son la República Checa, los Países Bajos e Isíandia {de forma limitada).

En todos los países se brinda al personal docente la posibilidad de traslado. No obstan-
te, no siempre es posible mantener el contrato o ios derechos salariales adquiridos al
trasladarse a otro centro educativo. Al examinar el carácter transferible de estos dere-
chos, queda patente que los aumentos salariales obtenidos a partir de una evaluación
favorable no suelen mantenerse si el docente se traslada a otro puesto de trabajo. En
caso de movilidad, los aumentos asociados a la antigüedad son los que se mantienen
intactos con mayor frecuencia, independientemente del régimen laboral del profesora-
do. Además, parece que la limitación geográfica de los derechos del profesorado está
estrechamente vinculada al nivel al que pertenece el empleador. Por tanto, ei grado de
descentralización de la contratación parece ser un factor esencial en la determinación
de la movilidad del personal docente con traspaso de los derechos previamente adqui-
ridos.

Los beneficios económicos que conceden algunos países al profesorado que trabaja en
puestos que se consideran problemáticos por su localización geográfica, su lejanía o las
características de la población escolar, también pueden considerarse como una medida
que favorece la contratación.

Sin embargo, no se dispone de datos que permitan cuantificar la frecuencia de traslado
del personal docente a otros centros educativos en los diferentes países. Por eso, este
estudio no puede determinar la relativa contribución de ninguno de los factores poten-
ciales examinados al aumento de la movilidad del profesorado.

Finalmente, existen otros aspectos de interés, como la "cultura de la movilidad", cuya
importancia es incuestionable y sobrepasa los límites de la profesión docente. Algunos
países destacan por la movilidad de los trabajadores en todos los sectores de actividad,
mientras que en otros la estabilidad laboral en el más ampüo sentido de la palabra se con-
sidera un valor en sí, es decir, toda posibilidad de traslado en estos países se ve como algo
negativo, independientemente de los incentivos que se puedan aplicar para este fin.
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CAPITULO 6

MANTENER LA MOTIVACIÓN DE LOS DOCENTES CON EXPERIENCIA

HASTA LA JUBILACIÓN

El fenómeno del envejecimiento del personal docente es un motivo de preocupación en

Europa, especialmente en los paisesen los que los Índices de jubilación serán elevados

en un futuro próximo. La representación de docentes de edades comprendidas entre

los 40 y los 49 años en algunos países es muy elevada. En otros países la situación es

incluso más notable, puesto que existe un alto porcentaje de docentes de 50 o más años

(Eurydice, 2002c, capítulos 1 y 2).

Entre los factores que contribuyen a agravar o reducir el riesgo de escasez del profe-

sorado se encuentra la necesidad de sustitución del personal docente. Este factor está

condicionado en cierta medida por el momento en el que los docentes se jubilan, ya sea

anticipadamente o al llegar a la edad oficial de jubilación.

En la mayoría de los países, los docentes pueden jubilarse antes de llegar a la edad oficial

de jubilación, puesto que existe una edad mínima de jubilación que garantiza los dere-

chos de pensión integra (siempre que se haya trabajado el número de años establecido).

En la práctica, la mayoría de los docentes abandonan la profesión lo antes posible, es

decir, al llegar a la edad mínima de jubilación. En la mayoría de los países, la distribución ci

de los grupos de edades cercanas a Ea edad oficial de jub i lac ión , muestra que existe un

bajo porcenta je de docentes que pertenecen al g r u p o poster ior a la edad mín ima de

jub i lac ión (Comisión Europea /Eurydice, 2002a, capi tu lo G).

Son pocos los países en los que una cierta proporc ión de docentes cont inúa con sus

actividades profesionales después de alcanzar esta edad mín ima.

En Bélgica (Comunidad francesa! se está debatiendo la intraduttión de medidas para que los docentes
continúen en la profesión después de alcanzarla edad mínima de jubilación, tales como la reducción de la caiga
laboral después de los 55 años.

En Austr ia, más de 3.000 docentes de enseñanza obligatoria se jubilaron anticipadamente alrededor dei 1 de
diciembre de 2OO3r aprovechando un planque está previsto que se suprima.

En Finlandia el porcentaje de docentes que goza de pensiones individuales por jubilación anticipada ha

aumentado durante la década de los 90. También son frecuentes las jubilaciones a tiempo parcial enlre el personal

docente. La tendencia del profesorado a aprovechar las oportunidades de jubilación anticípadao a reducir w horario

laboral es superior a la media.

En Noruega muchos docentes se jubilan o al menos reducen su horario laboral a partir de los 60 años

aproximadamente. Las razones fundamentales en eslos casos son enfermedad o transición a la jubilación anticipada

voluntaria a los 62 años (la edad oficial de jubilación son 70 años).
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Aunque la edad oficial de jubilación en la mayoría de los estados miembros de la UE es

de 65 años (antes del 1 de mayo de 2004), existen grandes variaciones con respecto a los

años de servicio necesarios para obtener una pensión Integra en Europa (gráfico 6.1). El

número de años oscila entre los 20 (Hungría) y los 40 (Bélgica, Países Bajos y Reino Unido).

Por lo general, el número de años de servicio necesario se sitúa entre los 30 y los 35.

GRÁFICO 6-1: EDAD DE JUBILACIÓN OFICIAL Y MÍNIMA DEL PROFESORADO Y NÚMERO
DE AÑOS DE SERVICIO NECESARIOS PARA OBTENER LA PENSIÓN ÍNTEGRA EN

EDUCACIÓN SECUNDARIA, 2000/01
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O Edad mínima de jubasión (con deiecho a pensión htegra tras haber nebajado el número de años establecido)

fuente Euiydte.
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Notas adicionales Fuente: Eurydice.

Grecia: La información aplica a todos los docentes con tratados a partir del 1 de enero 1993. Anteriormente, la
edad oficlai dejubilacióndependia a la vez del njmero de artos de servicio y del sexo del doce nte.

Francia: El graneo ilustra la situación de los docentes de la categoría A (inclusive los llamados protesseurs des
acoles). Desde 2003, el número de años de servicio obligatorio aumenta progresivamente y deberá alcanzar
los 40 año-, en 2D0S.

Austria: El gráfico ilustra la situación de los docentes funcionarios. Los que nacieron antes del 1 de octubre de
1945 y tienen 40 años de servicio, pueden jubilarse a los 60 artos. En el caso de los docentes con contrato, la
edad de Jubilación es de 50 años para las mujeres y de 65 pata los hombres. El número de años necesarios para
goiardel derecho de pensión Integra es de 35 para Iosfunclonariosyde40para los docentes con contrato.

Finlandia: La edad de Jubilación es de 65 años para los docentes que prestan sus servicios desde el 1 de enera
de 1993. Para aquéllos que comenzaron a irabajar antes de esta fecha, la edad de Jubilación es de 60 6 65 años,
dependiendo del número de artos de servicio y de la fecha de nacimiento.
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lilandia: Los docentes contratado: antes de 1997 pueden jubilar» con 35 años de servicio y 60 años
cumplidos, con 34 años de servicio y 61 años cumplidos y asi sucesivamente. En 1997 entró en vigor un nuevo
sistema en favor de los docentes recién contratados y los que cuentan con muchos años de servicio y desean
beneficiarse de este sistema.

Por lo general, los planes de jubi lación anticipada son cada vez más difíciles de financiar,

sea cual sea el sector laboral. En lo que respecta a la profesión docente, estos planes se

introdujeron en algunos países para aumentar el atractivo de la profesión o combat i r el

excedente de profesores. No obstante, estas posibilidades de jubi lación anticipada (en

algunos países es posible jubilarse incluso antes de alcanzar la edad mínima de jubi la-

ción, con o sin derechos de pensión íntegra) pueden suponer un gran obstáculo para

garantizar una oferta suficiente de profesores plenamente cualificados.

En algunos países se han adoptado medidas para suprimir estas oportunidades y evitar

que los docentes abandonen la profesión antes de alcanzar ia edad oficial de jubi lac ión.

En otros países se está estudiando esta posibil idad.

En diciembre de 2000 los Países Bajos aumentaron los planes de jubilación flexible a partir de los 61 anos para

animar a las ¡rebajadores a permanecer durante más tiempo en activo. El gobierno también pretende reducir las

ventajas fiscales de las primas por jubilación anticipada (FPL-yVUT-premíes¡.

En Malta asisten diferencias en las pensiones de los docentes contratados antes y después del 16 enero de 1979,

Los docentes contratados después de esta fecha tienen derecho a 2/3 de su salario, como parte de la pensión de la

Seguridad Social, al igual que cualquier otro empleado que contribuye a la Seguridad Social. En camhio, los docentes

contratados antes de esta fecha tienen derechoa una pensión adicional, que pueden percibir enferma de paga única

al jubilarse. Esta última prima adicional hace que muchos docentes contratados antes de 1979 se muestren reacios a

abandonar el servicio público, puesto que se congelaría su pensión y, por tanto, dejaría de aumentar.

Por ot ro lado, ¡a mayor la de los países del este y centro de Europa han adoptado recien-

temente medidas para posponer la edad oficial de jubi lación del profesorado. Las refor-

mas pretenden aumentar gradualmente esta edad durante las dos próximas décadas

para equipararla a la edad de jubi lación de los estados miembros de la UE {antes del 1 de

mayo de 2004). En la mayoría de ios casos, la edad de jubi lación de hombres y mujeres

se va igualando progresivamente.
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GRÁFICO 6.2: REFORMAS PLANIFICADAS QUE AFECTAN A LA EDAD OFICIAL DE
JUBILACIÓN DEL PROFESORADO DE EDUCACIÓN SECUNDARIA EN LOS PAlSES

DEL ESTE Y CENTRO DE EUROPA, 2000/01
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... aumenta unos meses cada año en virtud de la ley de 19%, con la finalidad de alcanzar los 63 años para mujeres (sin

h Jos) y homb reí en 2013.

... seta de 63 años para hombre; y mujeres en eí 2016 aproximada mente.

...aumentaseis meses cada año hasta llegar a los 62 años en virtud de la ley de 1999.

...aumenta unos meses cadaaño desde 1995, con la finalidad de alcanzar los 62,5 años para tas hombres en 2003 y los
60 años para las mujeres en 2006.

... es de 58 años para hombres y mujeres ton al menos 58 y 40 anos (te servicia respectivamente, en virtud de la ley de

1999, que se está aplicando progresivamente. A la hora de determinar los derecho; de pensión, se tienen en cuenta

los años de servicio efectuado tras la edad oficial de jubilación, hasta los 64 años para las mujeres y los 66 para los

hombres.

...délas mujeres desciende en función del número de hi|os (la edad miniraa es de 53años).5e está elaborando un
anteproyecto de ley para aumentar la edad de jubilación de las mujeres en unos meses cada año hasta alcanzarlos 60
años en 2019,

... se modifica anualmente conforme a la legislación.

...es de 60 años para lasmujeres y de6S para los hombres en virtud de la ley de 2090, que seaplicará

progresivamente entre lósanos 20Q0y 2013. El número obligatorio de años de servicia asciendea 30 años para las

mujeres y a 35 para los hombres.

fuente; Euiydlce.

La cuestión es saber cómo gestionar los últimos años de la carrera profesional docen-
te para evitar la jubilación anticipada y mantener la motivación del profesorado por su
profesión durante el máximo tiempo posible. Este capitulo examina dos factores que
pueden afectar a la decisión del profesorado de abandonar la profesión lo antes posible:
los aumentos salariales por antigüedad y la organización de la carga docente durante los
últimos años de su carrera.

¿ESPERAR HASTA LA EDAD DE JUBILACIÓN PARA OBTENER EL
SALARIO BASE MÁXIMO?

En todos los países (salvo en Suecia) la remuneración del personal docente se basa en
una escala salarial. Por tanto, el profesorado comienza su carrera profesional percibien-
do un salario base mínimo y asciende hasta alcanzar el salario base máximo.

En casi toda Europa la remuneración del profesorado aumenta con la antigüedad. Son
pocos los países en los que los años de servicio se consideran un requisito necesario
pero insuficiente para ascender a un nivel salarial superior. En estos países también se
tienen en cuenta otros factores para conceder un aumento salarial (Eurydice, 2003).
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En la mayoría de los países son más frecuentes tos aumentos salariales al comienzo de
la carrera profesional. El límite a partir del cual la antigüedad deja de influir en el salario
varía mucho en toda Europa.

En 12 países, la frecuencia de los aumentos salariales es constante hasta la edad de ju-
bilación o hasta los 30 o más años de servicio, aproximándose así al número de años
necesarios para obtener la pensión integra.

Se pueden identificar dos modelos básicos en este contexto. En el primer modelo, los
docentes alcanzan el salario base máximo tras un periodo reíativamente corto de su
carrera profesional y, por tanto, pueden beneficiarse de él cuando son más jóvenes y
tienen que realizar inversiones importantes. De este modo, no tienen que esperar al final
de su carrera para percibir este salario. Estos aspectos pueden considerarse atractivos.
No obstante, este modelo no ofrece grandes perspectivas salariales durante toda la ca-
rrera profesional. Este máximo se alcanza rápidamente y la cuestión es cómo mantener
a los docentes motivados después de este momento para que permanezcan en la profe-
sión hasta la edad de la jubilación.

El segundo modelo ofrece una progresión lenta. El profesorado obtiene aumentos sala-
riales regulares durante muchos años, a veces hasta la jubilación, pero tienen que espe-
rar mucho tiempo para alcanzar el salario base máximo. Esta situación puede motivarles
para permanecer en la profesión hasta beneficiarse del salario máximo, pero también 5 5
puede ser algo frustrante, dado que no esperan una mejora de la situación económica
hasta una etapa bastante tardía.

En los Países Bajos, el número de años de servicio necesarios para alanzar el salario máximo se ha reducido

gradualmente de 26 a 21 (desde elide junio de 2001). En 2002, este periodo se ha reducido hasta los 18 años de

servicio. El objetivo final es alcanzar un modelo de carrera profesional de 15 años, conforme al patrón del mercado.

Sin embargo, en el gráf ico 6.3 se observa que la s i tuación es bastante comple ja en io que

respecta al ascenso en la escala salarial en func ión de la an t igüedad.



El atractivo de la profesión docente en el siglo XXI

56

GRÁFICO 6.3: NÚMERO DE AÑOS DURANTE LOS CUALES PUEDE AUMENTAR EL SALARIO
BASE DEL PROFESORADO EN FUNCIÓN DE LA ANTIGÜEOAD Y RATIO SALARIO BASE

MÁXIMO/MÍNIMO EN LA PROFESIÓN DOCENTE. EDUCACIÓN SECUNDARIA INFERIOR
GENERAL (CINE 2), 2000/01
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Nota adicional

Polonia: El complemento salarial por antigüedad es una pequeña cantidad adicional equivalente al 1 %. Este
complemento na puede ser superior al 20 %, por lo que después de 20 años de servicio no puede aumentar
esta cantidad

A partir de este gráfico se pueden establecer varios modelos. En algunos países, el sa-
lario base máximo se alcanza tras 10 o menos años de servido, sin embargo, el ratio
salario base mínimo/máximo es relativamente bajo. Los docentes alcanzan su salario
base máximo en poco tiempo, pero la diferencia con respecto al salario que perciben
al comienzo de sus carreras no es muy grande. Además, este salario base máximo es
sólo algo superior, o incluso algo inferior al PIB per cápíta, Esta situación es aplicable a
Dinamarca y Estonia.

En otros países, el salario base máximo sólo se obtiene al acercarse a la edad de jubilación
o después de 30 o más años de servicio. El ratio salario base mínimo/máximo también
es muy bajo, como se observa en el caso de Italia. En España y Portugal el profesorado
tiene que esperar un largo periodo para percibir el salario base máximo. En España, la
diferencia con respecto al salario base inicial no es muy grande. Sin embargo, hay que
tener en cuenta que el salario base inicial es superior al PIB per cápita. En Portugal, el
salario base máximo es equivalente a más del 200 % del PIB per cápita.

Los aumentos salariales relacionados con la antigüedad son únicamente un aspecto
más dentro de un complejo modelo de factores que afectan al salario. Como puede de-
ducirse a partir de lo expuesto anteriormente, es necesario tener en cuenta diferentes
parámetros al analizar los pros y ios contras de ambos tipos de ascenso salarial (lento y
rápido) en lo que respecta a la retención del profesorado.
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La influencia positiva de los aumentos salariales hasta la edad de jubilación en lo que res-

pecta a la retención de los docentes no es clara y directa. La cuantía de estos aumentos

también desempeña un papel crucial en este contexto.

i PUEDE FACILITAR LA REDUCCIÓN DE LA CARGA LECTIVA LA TRAN-
SICIÓN A LA JUBILACIÓN?

Evitar que los docentes de mayor edad abandonen la profesión puede entrañar conside-
rables riesgos. Parece que ia profesión docente se ve afectada por el estrés y el desgaste
del profesorado en numerosos países. Las principales causas de estrés entre el personal
docente suelen estar relacionadas con el aumento de la carga laboral, especialmente de
tareas no docentes y la falta de apoyo para llevarlas a cabo. La necesidad de mantener
una interacción personal continua puede hacer que la docencia sea un trabajo agotador
a largo plazo. Además, los resultados positivos no son siempre fácilmente reconocibles
en esta profesión, puesto que el aprendizaje no se mide únicamente en función del ren-
dimiento de los alumnos.

Los profesores que padecen desgaste y agotamiento pueden ser incapaces de ofrecer
una educación de alta calidad. Además se puede agravar el riesgo del absentismo fre-
cuente y, como consecuencia, pueden surgir problemas de suplencia.

Aunque el estrés, sin duda alguna, puede afectara los docentes más jóvenes, tas razones r -,
que llevan a los profesores de mayor edad a abandonar la profesión anticipadamente
suelen estar unidas a la sensación de "haber hecho bastante" y al deseo de disfrutar los
años venideros sin tener ya obligaciones profesionales.

En Sueda, los índices de baja por enfermedad son entre 3 y 4 vece; superiores en el grupo de docentes sexagenarios
que en el de los que tienen entre 25 y 35 años de edad [OCDE 2003, Informe nacional fe Suecla, página 74).

No obstante, la finalidad cié una política de retención del personal docente es mantener al
mayor número posible de profesores motivados y competentes en el sistema educativo.

Algunos países reducen el horario lectivo de acuerdo con la edad o la antigüedad y sin
perjuicio salarial, para aligerar la carga laboral de sus docentes (Eurydice, 2003). Sin em-
bargo, esta práctica no está muy extendida. Tan sólo once países ofrecen esta posibil i-
dad. Por supuesto, una reducción del horario docente sólo se puede plantear en países
donde este horario se define contractualmente.



El atractivo de la profesión docente en el siglo XXI

58

GRÁFICO 6.4: DEFINICIONES LEGALES DE LA CARGA LABORAL DEL PROFESORADO:
PAÍSES CON REDUCCIONES DEL HORARIO DOCENTE EN FUNCIÓN DE LA EDAD/

ANTIGÜEDAD. PROFESORADO DE EDUCACIÓN SECUNDARIA INFERIOR GENERAL
(CINE 2), 2000/01

Horario lectivo Horario laboral total

Horas / días de disponibilidad en el centro educativo

NpW adicional Fuenle: Eurydlce.

Malla: Desde et curso 2001/02, lo? docentes de más de 57 años pueden reducir su carga lectiva en una enana
parte, que se emplea pata realizar tareas relacionadas con el currlculo.

En dos de los 11 países que aplican esta medida (Alemania y Luxemburgo), la definición
de horario laboral legal del profesorado se restringe a las horas de clase. Los otros países
especifican contractual mente, además del horario lectivo, las horas/días de disponibili-
dad en el centro educativo (Grecia, Chipre y Malta), el horario laboral total (Liechtens-
tein, Rumania y Eslovenia) o ambos (Portugal, Islandia y Noruega).

Esta reducción evidentemente se centra en la tarea esencial de la profesión, la enseñan-
za, suponiendo que el "contacto con los alumnos"es una actividad que consume mucha
energía y que es la principal razón por la que los profesores se jubilan anticipadamente.

Sin embargo, la reducción del horario lectivo también conlleva una disminución del nú-
mero de horas que los docentes deben dedicar a la preparación de las clases y a las
tareas de corrección del trabajo de los alumnos, por lo que el eferto de esta medida se
multiplica. En los países que definen el horario laboral de profesorado en función del
número de horas de clase, la reducción implica claramente una disminución de la carga
laboral.

En el caso de los países que establecen un horario ¡aboral total y/o días/horas de dispo-
nibilidad en el centro educativo, se plantea la cuestión de saber qué actividad deberán
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realizar los docentes que se beneficien de la reducción en compensación por las horas

de dase suprimidas.

Debido a la gran carga laboral que debe asumir el profesorado, una comisión de investigacion sobre las condiciones
de servicio del personal docente (McCrone Committee) del Reino Unido ¡Escocia), ha analizado las
posibilidades de jubilación anticipada y "reducción progresiva" de la caiga laboral de los docentes de 55 o más años.
La comisión sugirió que existían «anas formas de reducir la carga laboral de los docentes de mayor edad antes de la
Jubilación, como volver a las aulas tras estar en un puesto superior, continuar trabajando a tiempo parcial, dedicar
parte de su tiempo al asesora miento de los profesores más jóvenes, realizar suplencias en función de lademanda, etc.
En enero de 2001, se acordó un plan de reducción progresiva de la carga laboral {Winding Down Scheme) del
que pueden beneficiarse ciertos docentes. En la actualidad se están revisando los planes de pensiones existentes.

Un acuerdo de 2001 entre el sindicato de profesores y el gobierno de Malta, establece que los docentes de más de
57 años y con JO años de experiencia pueden optar a una reducción del 25% de la carga lectiva para colaboraren el
nuevo CLiticulo mínimo nacional {National Mínimum Curriculum).

No siempre se puede saber con exact i tud qué t ipo de actividades se realizan en com-

pensación por la reducción del horario lectivo.

La ayuda a los compañeros sin experiencia es una forma de reorientar las funciones del

personal docente y de aprovechar su larga experiencia laboral en una etapa avanzada

de su carrera profesional. Los tutores que asesoran mediante medidas de apoyo forma-

lizadas (si existen) a los futuros docentes en la fase f inal de cualificación en el lugar de

trabajo y a los profesores noveles, son siempre docentes con experiencia que general-

mente cuentan con gran ant igüedad.

En Crecía, los asesores pedagógicos nombrados por el ministro de educación para desempeñar la función de
apoyo a los docentes noveles durante su primer año de servicio! deben contar con al menos 20 años de experiencia
profesional.

La reducción de la carga laboral durante los años previos a la jubi lación sin reducción

salarial puede consti tuir una medida para pro longar la duración del servicio del personal

docente.

No obstante, es difícil establecer un vínculo claro entre la reducción del horario lectivo y

la retención. No todos tos docentes que se acercan a la edad de jubi lación t ienen nece-

sariamente los mismos deseos de organizar los años de trabajo restantes de igual forma.

Algunos pueden preferir asesorar a nuevos compañeros y dar menos horas de clase,

otros pueden inclinarse por mantener el número de horas de dase y delegar otras tareas

en alguien. La propuesta de medidas flexibles a los docentes para reorganizar su carga

laboral puede ser una buena forma de preservar su mot ivación.
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CONCLUSIONES GENERALES

Desde que la escuela moderna tomó forma hace algo más de 100 años, los responsables
políticos han tratado de adaptar continuamente los sistemas educativos a las nuevas
necesidades y a la evolución del conocimiento. A raíz de la aceleración de los cambios
sociales, económicos y Tecnológicos, las expectativas de una educación innovadora se
han difundido rápidamente durante los últimos 30 años. Estas expectativas han tenido
un enorme impacto en la organización de la mayoría de los sistemas educativos y, en
particular, en los actores que intervienen en ellos. Las innovaciones están relacionadas
con la organización del proceso de aprendizaje, el currículo y la gestión de los centros
educativos. Por eso, la primera década del siglo XXI representa un momento clave en
materia de política educativa.

El objetivo de conseguir una sociedad del conocimiento ha servido (una vez más) para
recordar de forma contundente la importancia de garantizar que todos los ciudadanos
se beneficien de una educación de alta calidad. Las conclusiones de la Cumbre de Lis- •
boa de marzo de 2000 exponen claramente que "los sistemas europeos de educación y
formación necesitan adaptarse tanto a las demandas de la sociedad del conocimiento
como a la necesidad de mejorar el nivel y la calidad del empleo". El aumento de la efica-
cia y la equidad de la educación es un objetivo prioritario para los responsables políticos
europeos. OI

En la mayoría de los países europeos, las preocupaciones anteriores forman p3rte de
un contexto más amplio en el que se incluyen los riesgos de escasez de profesorado,
el envejecimiento de la profesión y la sensación de que la docencia es una profesión
infravalorada. Estos fenómenos afectan negativamente a la calidad de la enseñanza en
varios aspectos. En efecto, el profesorado desempeña un papel fundamental para lograr
los objetivos anteriores. La posible jubilación de un gran porcentaje de docentes en los
próximos años conlleva la necesidad de asegurar que habrá un número suficiente de
personal cualificado para sustituirlos. Siempre que exista escasez de profesorado (inclu-
so en el caso de periodos de suplencia) será necesario adoptar medidas de emergencia
(Eurydice, 2002c, capítulo 5), entre las que se incluye la contratación de personal que no
está plenamente cualificado, una mayor carga de trabajo para el personal existente, el
aumento del número de alumnos por clase o la cancelación de clases, etc. Todas estas
medidas, sean cuales sean, son directa o indirectamente perjudiciales para la calidad de
la educación.

Portante para los responsables políticos en materia educativa supone un reto constan-
te disponer de un número suficiente de profesores que sean competentes y permanez-
can motivados durante toda su carrera profesional. Para ello se pone especial énfasis,
por una parte, en la mejora de la calidad de la formación del profesorado y, por otra, de
las condiciones laborales,
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Estas dos áreas principales se han analizado detalladamente en tos informes temáticos
publicados como parte del exhaustivo estudio sobre la profesión docente llevado a cabo
por Eurydice (Eurydice, 2002b, c y 2003). A la luz de las conclusiones, el presente estu-
dio-resumen ha intentado examinar algunas de las cuestiones clave que contribuyen a
aumentar el atractivo a la profesión y a garantizar que los docentes permanezcan en ella
hasta su jubilación.

Los estudios existentes sobre !a satisfacción laboral del profesorado (capitulo 1) reve-
lan con claridad que el personal docente suele tener la impresión de que su profesión
no goza de un gran prestigio social. Esta impresión negativa, aunque algo equivocada,
puede desmotivar enormemente a los docentes en activo e impedir que los candidatos
capacitados opten por formar parte de ella. Además, estos estudios revelan hasta qué
punto los docentes se sienten inadecuadamente preparados para ejercer su profesión.
Este aspecto tiene una repercusión directa en los formadores de docentes, que deben
responder al triple reto de atraer a los candidatos adecuados, facilitarles las destrezas
necesarias para realizar correctamente sus tareas y garantizarles un desarrollo profesio-
nal continuo.

Entre las iniciativas que se están llevando a cabo para dar respuesta a estas necesidades,
destaca el refuerzo de la formación práctica y, en particular, de la formación "en el lugar

¿••y de trabajo". Los nuevos planes para lograr una formación remunerada y más flexible,
probablemente atraigan a docentes potenciales que ya hayan adquirido experiencia
laboral y que no podrían cursar estudios superiores a través de las vias tradicionales.
Además, ias vias de formación tradicionales se están enfrentando a problemas asociados
a la transición al mundo laboral de los profesores noveles. Este tipo de dificultades jus-
tifica la introducción de medidas de apoyo en un creciente número de pafses (Eurydice,
2002b). Los nuevos métodos de formación "en el lugar de trabajo" también pueden faci-
litar enormemente el acceso de los candidatos a la profesión, puesto que les ofrecen un
aprendizaje práctico de la docencia y apoyo cuando lo necesitan.

No obstante, esta alternativa plantea a simple vista la cuestión de la calidad de este tipo
de formación, cuya responsabilidad comparten en gran medida los centros educativos
que acogen a los candidatos. Aunque estas iniciativas todavía son poco frecuentes [ca-
pitulo 2) y no existe información suficiente para realizar una evaluación exhaustiva de su
impacto, su planteamiento es ambicioso. Para lograr que estas medidas sean eficaces en
el futuro, es necesario prestar especial atención a los siguientes aspectos: la existencia
de métodos fiables de selección de los candidatos que acceden a la profesión, la garantía
de una supervisión adecuada de estos candidatos durante su formación, en la que han
de cooperar el personal escolar y los formadores para lograr la mayor eficacia, y la identi-
ficación de las competencias mínimas que deben adquirir los docentes en prácticas.

Además de !a formación inicial, el desarrollo profesional continuo del profesorado cons-

tituye otro aspecto importante que deben abordar los formadores de docentes. En lo
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que respecta a este asunto, es importante maximizar la coherencia y continuidad entre
la formación inicial y la continua, que están aún demasiado desvinculadas (capítulo 3).
En este aspecto, merece la pena destacar que la mejora de la calidad de la formación
del profesorado constituye una parte integral del programa de trabajo de la Comisión
Europea sobre los futuros objetivos de los sistemas educativos y de formación hasta el
año 2010, que el Consejo Europeo de Barcelona aprobó oficialmente en marzo de 2002.
Estos objetivos son prioritarios para los responsables políticos de todos los países de la
UE. El trabajo realizado desde entonces como parte de la cooperación europea preten-
de aportar un mayor conocimiento sobre los modos de actuación pata progresar en la
consecución de estos objetivos.

La formación de docentes capaces de desempeñar su trabajo no es suficiente para ase-
gurar su permanencia en la profesión. Las condiciones laborales que se les ofrezcan son
igualmente importantes. Por eso, la carrera profesional de los docentes debería seguir
siendo centro de atención. Existen tres consideraciones fundamentales que parecen ser
esenciales en este aspecto; la diversidad de tareas que debe desempeñar el profesorado,
su horario laboral y ias condiciones por las que se rigen los aumentos salariales. El hora-
rio laboral debería definirse lógicamente, especificando claramente todas las funciones
que debe desempeñar el profesorado, permitiendo que se realicen adecuadamente y
concediendo una remuneración apropiada.

Muchos responsables políticos han realizado cambios importantes en la definición del
horario laboral del profesorado, incluyendo, también en él, el tiempo dedicado a otras
actividades distintas a la enseñanza propiamente dicha y especificando el tiempo total
que los docentes deben permanecer en el centro educativo para el debate y eí trabajo
en equipo. En unos pocos países, el horario lectivo ya no se define legalmente (Eurydice,
2003, capítulo 2). Esta política amplía considerablemente la libertad para adaptar los
contratos individuales a las necesidades del centro educativo en lo que respecta a las
funciones que los docentes deben desempeñar. Al mismo tiempo, es importante que
esta adaptabilidad sea recíproca, para que el puesto ofertado responda a las ambiciones
profesionales y al perfil del docente, pues, aunque la flexibilidad es indudablemente be-
neficiosa en algunos aspectos, los docentes a veces señalan ciertas desventajas. Algunos
países conceden tanta libertad de acción a los centros educativos, que éstos asignan
tareas a los docentes que no forman parte de sus competencias.

La diversidad de tareas que deben desempeñar los docentes con experiencia es cada vez
mayor. Entre ellas destaca el papel de mentor de los profesores noveles, por su especial
interés. Cada vez son más numerosos los países europeos que adoptan medidas de apo-
yo a este último grupo de docentes. El beneficio que se suele obtener de las relaciones
entre los profesores noveles y sus compañeros más experimentados resulta alentador.
Sin embargo, a veces pueden surgir dificultades al solicitar de los profesores competen-
tes que realicen este tipo de supervisión sin haber recibido una formación o sin que se
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les asigne el tiempo adecuado para hacerlo (Eurydice, 2002b, capitulo 6). Suele ocurrir

que los docentes son promovidos al cargo de mentor sin recibir el aumento salarial co-

rrespondiente. De este modo se les asigna un papel formalmente definido que conlleva

un reconocimiento de su experiencia, pero no reciben una compensación económica

por las responsabilidades adiciones y el aumento de ta carga laboral que asumen.

En definitiva, la situación de los mentores ilustra un problema crucial en la gestión de la

carrera profesional del profesorado: la falta de una articulación entre las competencias,

la carga laboral y el salario. Lo ideal sería que existiese una correlación entre el recono-

cimiento de su experiencia, la obligación de asumir mayores responsabilidades en su

contribución a las actividades del centro educativo y la obtención de compensaciones

económicas. Las políticas de apoyo al profesorado deberían esforzarse por asegurar en

el futuro una mayor adecuación de estos tres aspectos.

En términos generales, las políticas salariales del profesorado probablemente son fun-

damentales a la hora de determinar su motivación. En este ámbito, la diversidad es es-

pecialmente importante. No obstante, existen dos aspectos que merecen un análisis

especial: la cuantía y frecuencia de los aumentos salariales, y los factores por los que se

rigen.

En lo que respecta al primero de estos aspectos (cuantía y frecuencia), es necesario des-

64 tacar una vez más las variaciones existentes entre los diferentes países ¡Eurydice, 2003).

Mientras que en algunos países el salario del profesorado puede duplicarse o triplicarse

durante su carrera profesional, en otros paises el profesorado tiene que contentarse con

la esperanza de aumentos muy modestos. Iguaimente, mientras que en algunos países

el salario (base) máximo se obtiene en pocos años, en otros países los docentes pueden

recibir aumentos regulares durante toda su carrera profesional. Sin duda, la cuantía y

la frecuencia de los aumentos salariales tienen que ver con la percepción de algunos

docentes de que sus carreras profesionales tienen una estructura plana. Cuanto más li-

mitados y ocasionales son estos aumentos, mayor es la probabilidad de que los docen-

tes sientan que sus perspectivas salaria!es son mínimas y su motivación desaparezca

(capítulo 6).

En cuanto al segundo de los aspectos mencionados anteriormente, existen dos tipos de

factores, además de la antigüedad, que condicionan los incrementos salariales: factores

intrínsecos y extrínsecos (capítulos 4 y S). Se entiende por factores intrínsecos la forma-

ción y la evaluación del rendimiento o, en otras palabras, las consideraciones directa-

mente relacionadas con la competencia del profesor o su implicación en el buen funcio-

namiento de los centros educativos. Los factores extrínsecos se refieren a los aspectos

relacionados con el contexto en el que se desempeña el trabajo, como la localización de

los centros educativos, la naturaleza del alumnado y las responsabilidades asumidas por

los docentes, etc. La interrelación de estos dos tipos de factores es importante porque

afecta a la influencia que pueden ejercer las políticas en la motivación del profesorado.
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Si el objetivo es atraer profesores competentes hacia zonas problemáticas, se deben
considerar los factores extrínsecos ¡capítulo 5). Del mismo modo, si se trata de motivar
a los docentes para que se involucren en una formación continua, es importante que
se reconozcan sus esfuerzos y, de este modo, que intervengan en su aumento salarial
los factores intrínsecos. Por otro lado, si es posible ascender en la escala salarial acu-
mulando formación, y sin tener que trabajar en áreas problemáticas, se puede asumir
que muchos docentes optarán por este tipo de vía profesional. Como consecuencia, los
factores extrínsecos pueden no surtir el efecto de atracción deseado. De hecho, existen
dos cuestiones subyacentes a esta combinación de factores intrínsecos y extrínsecos: el
desarrollo profesional continuo del profesorado y su movilidad en función de las nece-
sidades.

La necesidad de formar al profesorado y estructurar sus condiciones laborales adecua-
damente hace surgir numerosos retos, puesto que, en última instancia, el nivel educa-
tivo de los jóvenes en Europa depende, por encima de todo, de la motivación y de las
destrezas de aquéllos que les enseñan. Si los responsables políticos toman las medidas
oportunas, pueden movilizar al profesorado para asegurar una educación de calidad
para todos. Se abren varias vías de actuación centradas en diferentes problemáticas,
según la situación de cada país. Sin embargo, es necesario destacar una vez más que
todas estas problemáticas son ¡nterdependientes y, por tanto, no pueden ser tratadas
por separado. 65
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lci

pa
lse

 pe
rci

be
 co

m
o e

l a
sp

ec
to

 m
ás

 n
eg

at
ivo

 d
es

u t
ra

ba
jo.

 Lo
s d

oc
en

tes
 so

n p
ar

tid
ar

ios
 de

 qu
e e

l c
en

tro
 ed

uc
at

ivo
 pu

ed
a

ge
sti

on
ar

 su
s p

ro
pio

s a
su

nto
s f

ina
nc

ier
os

.
El

 nu
ev

o 
sls

iem
a 

de
 a

dm
ini

str
ac

ión
 d

e 
ce

ntr
os

 ed
uc

at
ivo

s 
ha

 in
tro

du
cid

o 
un

a 
no

rm
at

iva
 p

ar
a 

el 
có

m
pu

to
 de

 la
s h

ora
s t

ra
ba

jad
as

 E
sta

sit
ua

ció
n 

ha
 pr

ov
oc

ad
o 

gu
e 

las
 re

lac
ion

es
 en

tre
 co

m
pa

ñe
ro

s s
e v

ue
lva

n b
ur

oc
rá

tic
as

.
1 

os
 do

ce
nte

s c
oin

cid
en

 en
 la

 ne
ce

sid
ad

 de
 re

fo
rz

ar
en

 o
ra

n 
m

ed
ida

 e
l d

es
ar

ro
llo

 n
ro

fe
sio

na
l c

on
tin

uo
, r

jon
ien

do
 e

sti
ec

ial
 é

nf
ám

 e
n l

as
TI

C 
la 

did
ác

tic
a y

 la
s m

ate
ria

s e
sp

ec
ific

as

El 
pr

ofe
so

ra
do

 e
sté

 b
as

tan
te

 sa
tis

fec
ho

 co
n 

su
 tr

ab
ajo

 y
 co

ns
ide

ra
 q

ue
 e

l a
sp

ec
to

 m
ás

 p
os

itiv
o 

es
 la

 in
de

pe
nd

en
cia

 [s
filo

 u
n 

1 %
 s

e
sie

n l
e i

ns
at

isf
ec

ho
),

1 
os

 dn
rp

m
pu

nn
si

dp
Hn

qu
el

í) 
m

as
 im

po
rta

nt
e 

es
 la

 lib
er

ta
d p

n 
el 

rra
ha

jn 
wn

m
df

l d
e 

la
irt

er
ai

W
nf

on
 lo

s a
lum

no
s.

1 
s m

av
nr

ia 
de

 In
s r

iw
en

te
s d

ec
lar

a o
ue

 es
tá 

ra
zo

na
ble

m
en

te
 rn

nt
en

ta
 v 

sa
tis

fec
ha

, ru
an

do
 se

 le
s D

ieo
un

ta
 o

or
 e

l fu
tu

ro
, s

us
 nr

inr
ina

les
jir

m
ni

na
rii

w
i s

nn
 ti

 fo
lta

 dt
> t

Pf
on

nr
im

ip
nm

 w
ia

l d
e 

su
 p

rn
fa

in
n 

\ m
 tu

in
*.M

ia
rlo

s 
\K

 co
nd

ici
on

es
 la

bo
ra

les
 v 

el 
au

m
en

ln
ru

' la
s

re
sp

on
sa

bil
ida

de
s.

El 
pr

ofe
so

ra
do

 c
on

sid
er

a 
gu

e 
las

 d
es

tre
za

s 
fu

nd
am

en
ta

les
 e

n 
su

 tr
ab

ajo
 s

on
: d

es
tre

za
s 

pe
da

gó
gic

as
 (

40
%

), 
ha

bil
ida

de
s 

so
cia

les
(4

0 
%

), 
do

m
in

io 
de

 la
 m

ate
ria

 q
ue

 d
eb

e 
im

pa
rti

r 
(1

0 
96

) y
 fa

cil
ida

d 
de

 or
ga

niz
ac

ión
 d

e 
ev

en
tos

 (1
0 %

).



R
ef

er
en

ci
as

P
ri

n
ci

p
al

es
 r

es
u

lt
ad

o
s

EL
No

 ex
ist

en
 es

tu
dio

s n
ac

ion
ale

s r
ec

ien
te

i E
s d

ific
il 

re
co

pil
ar

 da
tos

 cu
an

tita
tiv

os
 y

 co
tej

ar
 lo

s r
es

ult
ad

os
 d

e 
la 

inv
es

tig
ac

ión
 d

eb
ido

 a
 su

 gr
an

 di
sp

er
sió

n.

ES
 

tu
 pr

of
es

ión
 do

ce
nt

e.
 D

iag
nó

sti
co

 de
l S

ist
em

a
Ed

uc
at

ivo
, L

o e
sc

ue
la 

se
cu

nd
ar

ia 
ob

itg
at

or
ta

M
iái

ú
In

sti
tu

to
 N

ac
ion

al 
de

 C
ali

da
d 

y E
va

lua
ció

n 
(IN

CE
),

19
97

.

Fu
nd

ac
ió

n 
En

cu
en

tro
 

[In
fo

rm
e 

Es
pa

ña
), 

19
96

.

Fe
de

ra
ció

n 
de

 E
ns

eñ
an

za
 de

 K
O

O
. 

Ga
bi

ne
te

de
 

es
tu

di
os

. E
fTC

ue
sra

 al
pr

of
es

or
ad

o 
de

pr
im

ar
iay

se
cu

nd
ar

ia 
de

 la
 en

se
ña

nz
a 

pú
bli

ca
, 

M
ad

rid
:

Ce
nt

ro
 

de
 In

ve
sti

ga
ció

n,
 D

oc
um

en
ta

ció
n 

y
Ev

alu
ac

ión
 [C

ID
E)

, 1
99

3.

Go
nz

ále
z B

las
co

, P
; S

on
zá

lez
-A

nle
o,

 J.
 P

ro
fe

so
ra

do
en

 la
 B

pa
ñü

 a
ctu

al.
 In

fo
rm

e s
oc

iol
óg

ico
 so

br
e d

pr
of

es
or

ad
o 

no
 

un
ive

rs
ita

rio
.

M
ad

rid
: 

Fu
nd

ac
ión

 
Sa

nt
aM

sr
ía

/E
dic

ion
es

SM
,

19
93

.

Pa
r lo

 ge
ne

ra
l, e

l p
ro

fe
so

ra
do

 op
ina

 qu
e s

u p
ro

fe
sió

n 
es

 m
uy

 a 
tra

c u
va

 ¡e
nt

re
 "b

as
ta

nt
eV

m
uv

" a
tra

cti
va

 pa
ta

 el
 8

3 %
) y

 qu
e b

en
ef

ici
a

a ¡
a 

so
cie

da
d 

(9
2 

%
). 

Lo
s d

oc
en

tes
 se

 si
en

te
n 

m
uy

 c
om

pr
om

et
ido

s 
co

n 
su

 pr
of

es
ión

, q
ue

 d
ef

ine
n 

co
m

o 
un

a 
ac

tiv
ida

d 
pr

inc
ipa

lm
en

te
alt

ru
ist

a,
 e

feo
jda

 p
or

 v
oc

ac
ión

 y
 or

ien
ta

da
 h

ac
ia 

la 
ed

uc
ac

ión
 h

um
an

íst
ica

 y
 ac

ad
ém

ica
 d

e 
los

 a
lum

no
s. 

La
s 

co
nd

ici
on

es
 la

bo
ra

les
co

ns
titu

ye
n 

ei 
as

pe
cto

 m
en

os
 im

po
rta

nt
e.

 La
 m

ay
or

ía
 d

e 
los

 d
oc

en
tes

 n
o 

ve
 su

 tr
ab

ajo
 c

om
o 

un
a 

ac
tiv

ida
d 

tra
ns

ito
ria

 (e
nt

re
 "a

lgo
"y

"n
ad

a"
te

m
po

ra
l p

ara
 el

 9
7 

%
}.

El 
88

 %
 d

e 
los

 pa
dr

es
 de

 a
lum

no
s 

af
irm

a 
qu

e 
es

tán
 m

uy
 s

ati
sfe

ch
os

 co
n e

l tr
ab

ajo
 d

e 
los

 do
ce

nte
s

Lo
s 

pa
dr

es
 a

fir
m

an
 q

ue
 s

us
 h

ijo
s 

re
cib

en
 u

na
 b

ue
na

 fo
rm

ac
ión

 a
ca

dé
m

ica
 (

8,
2/

10
) 

y 
hu

m
an

íst
ica

 (
8/

10
) 

de
 s

us
 p

ro
fes

or
es

. S
in

em
ba

rg
í}.

 lo
s d

oc
en

tes
 si

gu
en

 ro
ns

ide
ra

ftr
io 

qu
e s

u p
ro

fe
sió

n 
qo

7a
 dg

 p
oc

o f
ec

on
oc

¡m
ieinia

 sa
cia

l (p
ér

did
a 

de
 o

rw
tít

|m
 d

e l
a p

ro
fe

sió
n)

.
Ta

m
bié

n 
se

 qu
eja

n 
de

 la
 fa

lta
 d

e 
re

co
no

cim
ien

to
 p

or
 p

ar
te

 d
e l

a a
dm

ini
str

ac
ión

.

De
 ca

da
 di

ez
 do

ce
nte

s d
e 

la 
an

tig
ua

 E
du

ca
ció

n G
en

er
al 

Bá
sic

a 
(E

GB
), s

eis
 es

tá
n d

es
co

nt
en

to
s, 

tre
s e

stá
n b

as
ta

nt
e s

at
isf

ec
ho

sy
 un

o 
m

uy
sa

tis
fec

ho
. D

e c
ad

a d
iez

 pr
ofe

so
re

s d
e 

Ba
ch

ille
ra

to
 (B

UP
), u

no
 es

tá
 de

sc
on

te
nt

o,
 tre

s b
as

ta
nt

e d
es

co
nt

en
to

s, 
cu

at
ro

 b
ás

ta
nle

 sa
tis

fec
ho

s
y e

nt
re

 u
no

 /d
os

 m
uy

 sa
tis

fec
ho

s.
Lo

s 
do

ce
nte

s e
stá

n 
ba

sta
nte

- s
ati

sfe
ch

os
 co

n 
su

s 
re

lac
ion

es
 c

on
 lo

s a
lum

no
s 

(8
6%

) 
y c

on
 la

 a
dm

ini
str

ac
ión

 e
du

ca
tiv

a 
(8

2 
%

¡. 
Es

tán
m

en
os

 s
ati

sfe
ch

os
 c

on
 su

 re
lac

ión
 c

on
 lo

s 
pa

dr
es

 (5
1 

%
} 

y 
co

m
pa

ñe
ro

s 
(2

9 
%

}. 
En

 lo
 qu

e 
re

sp
ec

ta 
a 

la 
sa

tis
fac

ció
n 

co
n 

el 
eq

uip
o

de
 d

ire
cc

ión
, e

l 7
1 

%
 af

irm
a 

es
tar

 b
as

tan
te

 o
 m

uy
 s

ati
sfe

ch
o.

 E
l 6

7 
%

 d
el 

pr
ofe

so
ra

do
 m

an
ife

stó
 s

u 
de

sc
on

te
nt

o 
co

n 
la

 m
ov

ilid
ad

pr
of

es
ion

al 
(só

lo 
el 

8 
%

 d
ec

lar
ó e

sta
r b

ás
tam

e 
o 

m
uy

 sa
tis

fe
ch

o)
.

El 
85

,5
 %

 d
e 

los
 do

ce
nte

s c
re

eq
ue

 su
 pr

of
es

ión
 n

o g
oz

a 
de

l r
ec

on
oc

im
ien

to
 so

cia
l a

de
cu

ad
o.

 C
ua

nd
o 

se
 le

s p
re

gu
nt

ó 
si 

pe
ns

ab
an

 q
ue

ca
rec

ían
 d

e 
re

co
no

cim
ien

to
 s

oc
ial

, r
es

po
nd

ier
on

 q
ue

 e
l p

úb
lic

o 
en

 g
en

er
al 

pie
ns

a 
qu

e 
es

 fá
cil

 ll
eg

ar
 a

 s
er

 d
oc

en
te

 (5
5,

8 
%

), 
qu

e l
a

en
se

ña
nz

a 
no

 re
su

elv
e 

los
 pr

ob
lem

as
 so

cia
les

 (5
3,

8 
%

!, y
 q

ue
 n

o 
es

 un
a 

pr
of

es
ión

 b
ien

 p
ag

ad
a 

(4
6%

).
En

 ge
ne

ra
l lo

s 
do

ce
nte

s 
no

 tie
ne

n 
pr

ev
ist

o 
ab

an
do

na
rla

 p
rn

fe
sió

n 
(el

 3
0,

6 
%.

 U
no

 d
e 

ca
da

 1
0 

es
tab

a 
ind

ec
iso

 y
 so

lo 
el 

6,
8%

 te
nía

pr
ev

ist
o a

ba
nd

on
ar

 la
 pr

of
es

ión
).

Ta
n s

ólo
 el

 3
6.1

 %
 p

en
sa

ba
 q

ue
 la

 fo
rm

ac
ión

 in
ici

al 
er

a a
de

cu
ad

a 
en

 cu
an

to
 a

l c
on

te
nid

o y
 a

 la
s t

éc
nic

as
 do

ce
nt

es
.

El 
70

%
 d

el 
pr

ofe
so

ra
do

 d
ec

lar
a 

es
tar

 s
ati

sfe
ch

o 
co

n 
su

 t
ra

ba
jo.

 L
os

 d
oc

en
tes

 e
stá

n 
má

s 
sa

tis
fec

ho
s 

co
n 

los
 a

sp
ec

tos
 a

so
cia

do
s

al 
am

bie
nt

e 
de

l c
en

tro
 e

du
ca

tiv
o 

(re
lac

ión
 c

on
 lo

s 
co

m
pa

ñe
ro

s 
(8

7,
7 

%
), 

m
od

o 
en

 q
ue

 e
l d

ire
cto

r p
on

e 
en

 p
rá

cti
ca

 s
u 

au
to

rid
ad

(7
3,

1 %
)),

sa
lvo

 en
 el

 ca
so

de
la 

co
lab

or
ac

ión
 co

n l
os

 pa
dr

es
, q

ue
 co

ns
ide

ra
n m

en
os

 sa
tis

fa
cto

ria
 (4

7,
2%

). 
Lo

s d
oc

en
te

s e
stá

n b
as

ta
nt

e
sa

tis
fec

ho
s c

on
 la

s c
ar

ac
ter

íst
ica

s d
e 

su
 tr

ab
ajo

, e
sp

ec
ial

m
en

te
 co

n 
la 

lib
er

ta
d 

pe
da

gó
gic

a 
(8

9 %
).



N
J

ES FR

R
ef

er
en

ci
as

Zu
bie

ta
 Ir

un
, J

.C
.; S

us
ino

s R
ad

a, 
T.

 la
: 

sr
ft

íK
íjm

s
f 

ifi
íif

fis
ffl

íü
tm

eí
fe

te
f/i

se
/w

nf
fS

.M
ad

nd
iC

en
Tr

od
e

In
ve

sti
ga

ció
n,

 D
oc

um
en

ta
ció

n 
y E

va
lua

ció
n (

CI
DE

),
19

92
.

Es
ta 

pu
bli

ca
ció

n 
ta

m
bi

én
 c

on
tie

ne
 lo

s r
es

ult
ad

os
 d

e
los

 pt
i n

ap
a l

es
 es

tu
dio

s 
re

ali
za

do
s 

du
ra

nt
e 

la 
dé

ca
da

de
 lo

s 3
0.

Etr
e p

ro
fes

se
ur

 e
n 

lyc
ée

 e
t e

n 
co

llé
ge

 e
n 

20
02

 H
oW

d'm
lbr

m
aí

m
, 

n"
 0

3.
37

, ju
ni

o 
de

 2
00

3.
 Va

nv
es

:
Di

re
ctl

on
 d

el
'É

va
lu

at
io

n 
et 

de
 la

 P
ro

sp
ec

tiv
e 

(D
EP

),
20

03
.

Es
tud

io 
di

rig
id

o 
po

r l
a 

DE
Pd

el 
m

ini
ste

rio
 d

e
ed

uc
ac

ión
 n

ac
ion

al.

&s
eig

ne
r e

n l
yc

ée
 et

 co
lle

ge
 en

 20
0Z

 N
ot

e 
tff

ifo
rm

im
,

nD O
Z3

3,
 ju

lio
 de

 20
02

. V
an

 ve
s: 

Di
rec

tío
n d

e J
a

Pr
oq

ra
mm

ati
on

 e
l d

u 
Dé

wf
op

pe
m

en
t (

DP
D)

, 2
Q0

Z

P
ri

n
ci

p
al

es
 r

es
u

lt
ad

o
s

La
 p

rin
cip

al 
fu

en
te

 d
e 

ins
ati

sfa
cc

ión
 s

on
 la

s 
co

nd
ici

on
es

 la
bo

ra
les

: e
l 4

3,2
 %

 d
el 

pr
ofe

so
ra

do
 p

ien
sa

 q
ue

 s
u 

sa
lin

o 
es

 s
uf

ici
en

te
 y

el 
35

,5
 %

 op
ina

 q
ue

 ti
en

e 
bu

en
as

 p
er

sp
ec

tiv
as

 d
e 

as
ce

ns
o 

No
 o

bs
ta

nt
e,

 lo
s 

do
ce

nte
s e

stá
n 

sa
tis

fec
ho

s 
co

n 
el 

ho
ra

rio
 (7

5,
1 

%
) y

 la
es

ta
bil

ida
d 

y s
eg

ur
ida

d 
qu

e 
les

 of
re

ce
 su

 pu
es

to
 (7

3,
1 %

).
El

36
%

de
lD

ro
fe

sn
ra

dn
nie

ns
ao

ue
sU

Dr
of

p5
¡ó

n 
de

be
ría

 te
ne

r m
ás

Dr
es

iin
io

so
cia

ld
el

ou
ea

ct
ua

lm
en

te
cr

oa
 L

os
do

ce
nt

es
nie

ns
an

nu
e

la 
m

ed
ici

na
 (8

1,8
 %

) y
 la

 ab
og

ac
ía 

(7
3,

4 
%

) t
ien

en
 m

ay
or

 p
re

sti
gio

 so
cia

l.

Lo
s d

oc
en

tes
 e

stá
n 

fu
nd

am
en

ta
lm

en
te

 s
ati

sfe
ch

os
 c

on
 fa

 m
at

er
ia 

qu
e 

im
pa

rte
n 

{3
,8

2 
en

 u
na

 e
sc

ala
 d

el 
1 a

l 5
), 

la 
re

lac
ión

 c
on

 lo
s

co
m

pa
ñe

ro
s 

(3
,7

7)
 y

 co
n l

os
 al

um
no

s (
3,

71
). 

Sin
 em

ba
rg

o,
 es

tán
 m

en
os

 co
m

en
tos

 co
n e

l in
ter

és
 d

e l
os

al
um

no
s 

(2
,2

6)
, e

l s
ala

rio
 (2

,4
8)

y e
l p

re
sti

gio
 so

cia
l d

e s
u p

ro
fes

ión
 [2

,5
2)

.
Po

r í
o g

en
er

al,
 la

 so
cie

da
d t

ie
ne

 un
a 

im
ag

en
 m

uy
 p

os
itiv

a d
e l

a 
pr

of
es

ión
 do

ce
nt

e.
 E

l 8
8,

9%
 co

ns
ide

ra
 qu

e e
l tr

ab
ajo

 d
el 

pr
of

es
or

ad
o

ap
or

ta
 b

en
efi

cio
s 

a 
la 

so
cie

da
d.

 £1
69

,4
 %

 cr
ee

 q
ue

 la
 pr

ofe
sió

n 
do

ce
nte

 g
oz

a 
de

 u
n 

gr
an

 re
co

no
cim

ien
to

 s
oc

ial
 y 

qu
e 

es
 un

a 
ac

tiv
ida

d
bie

n 
pa

ga
da

 [6
8,

4 
%

). 
El 

43
,3

 %
 d

e 
la 

so
cie

da
d 

pie
ns

a 
qu

e 
la 

m
ay

or
ía

 d
e 

los
 d

oc
en

tes
 es

tá
n 

co
nte

nto
s 

co
n 

su
 pr

of
es

ión
.

Do
s 

ter
ce

ras
 p

ar
tes

 d
e 

los
 p

ro
fes

óle
s 

de
cla

ra
n 

es
tar

 "m
uy

" o
 "b

as
ta

nt
e"

 sa
tis

fec
ho

s 
co

n 
su

 e
xp
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 p

ro
fe

sio
na

l. 
Es

ta 
sa

tis
fac

ció
n

di
sm

in
uy

ec
on

 e
l p
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 m
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s d
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 d
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" c
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i c
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 p

ro
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s p
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 p
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 p
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ra
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e d
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l d
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l d
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nd

ici
on

es
 la

bo
ra

les
 so

n:
 la

 de
sm

ot
iva

ció
n y

 lo
s p

ro
ble

m
as

 de
 co

nd
uc

ta
 d
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l p
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 d
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 d
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 d
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 D
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s d
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 d
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s m
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ntr

e 
el 

pr
of

es
or

ad
o

qu
e 

se
 en

cu
en

tra
 e

n 
la 

m
ita

d 
de

 su
 ca

rre
ra

 p
ro

fes
ion

al 
(e

l 4
9%

 d
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 añ
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 d
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s d
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 d
e

ed
uc

ac
ión

 n
ac

ion
al.

Do
ce

nte
s c

on
 un

o 
o 

do
s a

ño
s d
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 d
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 c
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s d
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 d
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 d
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 d
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 d
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; d
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s d
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s p
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r l
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 p
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 d
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 d
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 d
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 c
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 d
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s d
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 p

ro
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 d
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s p

ro
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 d
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s d
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e Í
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 d
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 d
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eis
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o d
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z c
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 d
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s d
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, f
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os
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 p
er

ten
ec

en
 a

 la
sZ

EP
/R

EP
!.

f 1
85

 %
 d

e 
los

 do
ce

nte
s o

pin
a 

qu
e 

«n
o 

re
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 m
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 p
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 d
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 d
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s d
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l c
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s m
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te

 n
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 d
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r b
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nq
ue

 el
 pr

ofe
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 d
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 d
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 c
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 d
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s p
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s d
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 d
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l d
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 d
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s c
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 d
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 d
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 c
om

pr
en

de
r a

 lo
s a

do
les

ce
nte

s 
y 

su
s p

ro
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ra
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 d
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 d
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 d
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 d
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 d
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s D
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 rr
of

es
ió

n f
ue

ra
n,

 la
 at

ra
cc

ión
 oo

r la
 va

rie
da

d 
de

 d
isc

ipl
ina

s 
im

pa
rti

da
s 

(S
7%

de
pr

ofe
so

re
s n

ov
ele

s) 
y l

a 
ate

nc
ión

 a
 lo

s j
óv

en
es

 (4
0 

%
 d

e 
los

 d
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Anexo al capítulo 4 - Políticas salariales: entre el igualitarismo

y la diferenciación

ÁMBITO AL QUE PERTENECEN LOS ORGANISMOS RESPONSABLES DE LA CONCESIÓN
DE REAJUSTES SALARIALES Y BENEFICIOS ECONÓMICOS PARA EL PROFESORADO CON
UN PUESTO FIJO EN EDUCACIÓN SECUNDARIA INFERIOR GENERAL (CINE 2!, 2000/01
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Notas adicionales (anexo al ranitulo 41

República Checa: La existencia de reajustes salariales por responsabilidades adicionales se determina
centralmente, aunque el director del centro educativo rlene libertad con respecto al Upo de actividades
por las que se concede el derecho a esta prima.

Alemania: El ámbito regional representa a los iandei, que gozan de un alto grado de competencias en
materia educativa. El ámbito central representa la administración federal. En loque respecta a la evaluación
del rendimiento del profesorado, tras la introducción de la legislación sobre la administración pública
de ámbito regional en el aña 3DOT, los docentes pueden recibir aumentas salariales asociados a su
rendimiento.

España: El ámbito regional representa a las Comunidades Autónomas, que tienen un alto grado de
competencias en materia educativa. El ámbito central representa a la autoridad estatal.

Franda: Los beneficios salariales asociados a la evaluación del rendimiento del profesorado en el trabajo
se determinan reglonalmente en el caso de los llamados píofeieuis cenñéi y centralmente en el de los

Hungría: Las primas de transpone especificadas se determinan centralmente. Además, el centro educativo
puede conceder otros beneficios adicionales por transpone.

Austria: En el caso de las responsabilidades adicionales, se tiene en cuenta la situación de ios profesores
de las HoupKchuk".

Finlandia: Los salarios se determinan centralmente, de acuerdo con las negociaciones del convenio
colectivo entre los empleadores y los sindicatos de profesores. El convenio colectivo de ámbito central
establece el mafco cuya aplicación es responsabilidad de las autoridades locales. Aunque no se evalúa
Individualmente el rendimiento del profesorado, los directores de los centros educativos pueden conceder
aumentos salariales a aquellos docentes que consideren que trabajan con eficacia. No oostante, esta
situación es poco frecuente.

Suecla: El centro educativo determina el salario de cada docente según et acuerdo establecido por el
director y los sindicatos, o los propios docentes en el caso de que no pertenezcan a ningún sindicato. Sin
embargo, eilste un acuerdo nacional que establece un salario Inicial mínimo y un salario minimo tras cinco
años de servicio. Los acuerdos nacionales también estipulan que las responsabilidades adicionales deben
recompensarse con salarios más altos, aunque el aumento concedido depende de los centros educativas.

Reino Unido (ENG/WLS/NIR): ¿valuación del rendimiento del profesorado: ION docentes cuyos salarlos se
sitúan en la parte superior de la escala salarial normal pueden solicitar una evaluación para comprobar si
cumplen con las competencias mínimas nacionales de excelencia. Si los resultados son satisfactorios, el
docente asciende a la escala salarial superior. Los docentes de la escaJa salarial normal también pueden
ascender un punto si su rendimiento es notable. Esta decisión depende del director del centro educativo.
Área geográfica de trabajo: el profesorado de Londres recibe una prima adicional. Los centro* educativos
también pueden conceder primas para atraer a los docentes a zonas con problemas de contratación o
retención debidos st alto coste de la vivienda, por ejemplo.

Reino Unido (SCT|; La situación en materia de salarios y las calificaciones adicionales cambió en 2002.
Los incrementos salariales pueden depender de la realización decursos de desarrollo profesional continuo
(contmumg profesiional developmenr - CfD).

Islandia: £1 organismo de ámbito central corresponde a un comité central que representa a los municipios.
Los sindicatos de profesores y este comité negocian los salarlos del profesorado. El municipio o el centro
educativo pueden conceder más aumentos salariales a los docentes que asuman responsabilidad es
adicionales.
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EURYDICE, la Red europea de información
sobre educación

EURYDICE es la Red insfifucional encotgoda de recopilar, actualizar y difundir infor-
mación fiable y de carácter comparado sobre ¡os diferentes sistemas y políticas edu-
cativas europeas. La Red se centra sobre todo en la manera en que se organiza y
estructura la educación en todos sus niveles en Europa. Sus publicaciones se dividen,
en términos generales, en descripciones de los sistemas educativos nacionales, estu-
dios comparados referentes a temas específicos e indicadores y estadísticas.

EURYDICE se dirige principalmente a los responsables de la política educativa, tanto
en el ámbito nacional como en el ámbito regional y local, y a las instituciones de la
Unión Europea". Sin embargo, sus publicaciones se encuentran al alcance de todos
y se pueden conseguir tanto en papel como a través de Internet,

Creada en 1980 por la Comunidad Europea, EURYDICE está formada por la
Unidad Europea establecida por la Comisión Europeo en Bruselas y las Unidades
Nacionales creadas por los respectivos Ministerios de Educación de los países que
participan en Sócrates, el programa comunitario en materia educativa. EURYDICE es
una parte integrante de Sócrates desde 1995. La Red favorece la cooperación euro-
pea en educación, llevando a cabo intercambios de información sobre los diversos
sistemas y políticas, y elaborando esludios relativos a los aspectos comunes en los
sistemas educativos.

EURYDICE es una Red dinámica e ¡nterdependiente a cuyos trabajos contribuyen
todas las Unidades. La Unidad Europea coordina las actividades de la Red, redac-
ta y distribuye la mayoría de sus publicaciones, y diseña y administra la base de
datos y la página electrónica de EURYDICE. Las Unidades Nacionales aportan, reco-
pilan y contribuyen al proceso de elaboración de dotas, y se aseguran de que los
resultados de ¡a Red lleguen a los grupos destinatarios dentro de sus respectivos paí-
ses. En la mayoría de los casos, las Unidades dependen del Ministerio de
Educación. Sin embargo, en algunos países se localizan en centros de recursos
bibliográficos o en organismos dedicados a la investigación.

EURYDICE en Internet; http;//www.ewydice,ort
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