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PROLOGO

Es esencial gue la profesién docente esté integrada por per-
sonal motivado y altamente cualificado para asegurar gue los
Jévenes reciben una educacion 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 politico. La mejora de la formacion del profesorado serd,
por tanto, una parte integral del programa de trabajo sobre
los futuros objetivos de los sistemas educativos y de forma-
cién, aprobado por el Consejo Europeo de Barcelona los dias
15y 16 de marzo de 2002 y que se extendera hasta el 2010.
El programa considera que los docentes son "actores clave en
cualquier estrategia cuye objetivo sea impulsar el desarrollo de |a sociedad y la economia’

El estudio de Eurydice sobre la profesion docente, que forma parte de la serie Temas Clave
de la Educacion en Europa como un conjunto constituido por cuatro informes, examina la
situacion del profesorado de educacion secundaria inferior en 30 paises. En el primer infor-
me se analizd la preparacion recibida por el profeserado durante su formacion inicial para
ejercer la profesion, junto con las medidas de transicion al mundo laboral. El segundo infor-
me comparo las situaciones de escasez y excedente, asl como las medidas adoptadas para
solucionarlas. El tercer informe abordd las condiciones laborales del profesorado, como la
seguridad de empleo y las expectativas salariales a largo plazo.

Este cuarto y Ultimo informe plantea cuestiones clave que afectan al futuro de la profesion
docente y a su contribucién en la oferta de una educacion de calidad para todos. Actual-
mente, la profesion experimenta cierte malestar. Los estudios que evaltan las opiniones
del personal docente parecen indicar que este colectivo se siente infravalorado, y también
destacan su descontento con respecto a la adecuacion de su formacion para prepararies
para enfrentarse a la realidad profesional. Se estén aplicando paulatinamente medidas in-
novadoras mas flexibles y orientadas hacia una formacion mas practica para remediar estos
inconvenientes y atraer asi a un mayor numero de docentes potenciales. No obstante, para
que estas medidas sean realmente eficaces deberfan garantizar, come minimo, que se selec-
¢ciona a los candidatos adecuados en el acceso a la profesion y que estos reciben una super-
visién adecuada durante su formacion. Ademas, deberfan facilitar una cooperacion plena
entre el personal de los centros educativos v el de las instituciones de educacién superior
responsables de la formacién, asi como la identificacion de las competencias minimas que
deberian afcanzar los futuros docentes. En lo que respecta a las condiciones [aborales, exis-
ten tres consideraciones que parecen fundamentales: la variedad de tareas diferentes que
debe llevar a cabo el profesorado, las expectativas salariales a largo plazo y el harario laboral.
Para erradicar el malestar que afecta hoy en dia a la profesion, el horario laboral del personal
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docente debera definirse, de forma que le permita el adecuado desempenio de las tareas
que se le exige y que reciba una remuneracion acorde. Por tanto, la profesion se enfrenta
con numerosos retos, con frecuencia interrelacionados. Cada sistema debera respander a
ellos de la mejor forma posible, teniende en cuenta su situacion particular,

Este estudio, que ofrece una valiosa aportacion a la cooperacion europea en el dmbito de
la educacion, ha sido posible gracias a la contribucion de las Unidades Nacionales de la Red
Eurydice y de los expertos de los diferentes paises, a los que qguiero expresar mi agradeci-
miento. La Unidad Europea de Eurydice ha realizado el anélisis comparativo, en estrecha
colaboracién con los especialistas nacionales. La metodologia empleada es una garantia
adicional de la calidad y fiabilidad de la informacién que aqui se presanta.

Estoy convencida de que el presente informe servird para enriguecer el debate politico tan-
to en el dmbito nacional como en el comunitario, aportando un conocimiento mas profun-
do sobre cuestiones de especial interés para la profesion docente y el esfuerzo creciente
que se realiza en la actualidad para asequrar que el profesorado, protagonista fundamen-
tal en la educacion, esta altamente cualificado y motivado, pueste que estos factores son
indispensables en su profesion. Este estudio de Eurydice tamblén nos permite identificar
posibles acclones para mejorar la calidad de la formacian que se ofrece al profesorado y sus
condiciones laborales.

T

Viviane Reding

Comisaria Europea de Educacion y Cultura
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Glosario

| GLOSARIO

CODIGOS Y ABREVIATURAS

Codigos de paises
EU Unidn Europea
BE Belgica PT Portugal
BEfr  Bélgica - Comunidad Francesa 4| Eslovenia
BEde  Bélgica— Comunidad Germanoparlante K Eslovaquia
BEnl  Bélgica - Comunidad Flamenca 7] Finlandia
CZ Repiiblica Checa SE Suecia
DK Dinamarca UK Reino Unido
DE Alemania UK-ENG Inglaterra
EE Estonia UK-WLS Gales
EL Grecia UK-NIR Irlanda del Norte
ES Espafia UK-SCT Escocia
FR Franda
IE Iranda Paises Los tres paises que forman la Asociacion
IT ltalia AELC/EEE Europea de Libre Comercio, que son miem-
CY Chipre bros del Espacio Econémico Europeo
LV Letonia 15 Islandia
LT Lituania u Liechtenstein
LU Luxemburgo NO Noruega
HU Hungria
MT Malta Paises Candidatos
NL Paises Bajos RO Bulgaria
AT Austria BG Rumania
PL Polonia
Abreviaturas relacionadas con los indicadores estadisticos y otras clasificaciones
i} Calculo estimado o sujeto a variaciones, en funcién de la autoridad carrespondiente
() No se dispone de datos
(=) No es pertinente
CINE Clasificacién Internacional Normalizada de la Educacion
Eurostat  Oficina Estadistica de las Comunidades Europeas
OCDE Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economico
PIB Producto Interior Bruto (PIB)
PPA Paridad del Poder Adquisitivo
TiC Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion
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TIMSS Trends in International Mathematics and Science Study (Estudio Internacional
de Matematicas y Ciencias)

UNESCO United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization (Organizacién
de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura)

UOE Unesco/OCDE/Eurostat

Abreviaturas nadionales en el idioma original

CERICIS Centre de Recherche Interdisciplinaire pour fa Solidarité et | Innovation Sociale BE fr
C5A Centro Servizi Amministrativi T
FPU Flexibel Pensioen en Uittreden NL
GTP Graduate Training Programme UK-EnG/WLS
OFSTED Office for Standards in Education UK-ENG
ars Qualified Teacher Status UK-ENG/WLS
SaTT School Centred Initial Teacher Trafning UK-ENG
TTA Teacher Training Agency UK-ENG/WLS/Nir
vuT Vervroegde Uittreding NL

El uso de cursiva en el texto

Todos los términos cuyo uso se limita a un pais o una comunidad, y que un lector ex-
tranjero normalmente no entenderia aparecen en cursiva, independientemente de la
version lingtiistica del estudio.

TERMINOLOGIA
Docentes en régimen de funcionarios

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

Docentes en régimen de funcionarios de carrera

Docentes que trabajan en un sistema basado en el funcionariado con caracteristicas es-
pecificas, como la responsabilidad directa de la maxima autoridad educativa en la selec-
cién y contratacion del profesorado. La nocién de puesto de por vida cobra gran firmeza
y el cese sélo tiene lugar en circunstancias excepcionales.

Docentes en régimen laboral contractual

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

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

Fase final de cualificacién “en el lugar de trabajo”

Periodo obligatorio de transicién entre la formacion inicial de los docentes y su incor-
poracion al mundo laboral como profesionales plenamente cualificados. Por lo general
constituye la etapa final de la formacion inicial. Esta fase incluye medidas de apoyo y
supervision, asi como una evaluacion formal de las competencias pedagégicas. Durante
este periodo los docentes no estan completamente capacitados y normalmente se con-
sideran “candidatos” o “profesores en practicas”. Desempenian 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

Numero de horas de ensefianza (en el aula). El horario lectivo se calcula multiplicando el
numero de clases que se imparte por la duracion de una clase (en minutos) y dividiendo
el resultado entre 60. Se puede establecer semanal o anualmente.

Niamero total de horas de trabajo

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

Reajustes salariales

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

Salario base

El salario base se define como la remuneracion concedida a un docente que cuenta con
la cualificacion requerida para trabajar en educacion secundaria inferior general. Este
salario base por fo general se sitia en una escala salarial dividida en diferentes niveles
o grados, que abarcan desde el salario minimo al maximo. El salario base se puede defi-
nir con mayor precision como la cantidad pagada por el empleador al ano, incluyendo
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primas, aumentos y asignaciones, tales como las relacionadas con el coste de la vida, el
13° mes (si aplica) y las vacaciones, etc., menaos la sequridad social del empleador y las
aportaciones a la pension. Esta definicion no incluye otros reajustes salariales (como los
relacionados con cualificaciones adicionales, méritos, horas extra o responsabilidades
adicionales, drea geografica, obligacion de trabajar con grupos de alumnos con diferen-
tes necesidades educativas o problematicos) o beneficios econémicos (gastos de aloja-
miento, sanidad o transporte).

Tiempo de disponibilidad en el lugar de trabajo

Numero de horas disponibles para desempear funciones en el centro educativo o en
otro centro especificado (ensefianza u otras actividades). Se puede establecer semanal
o anualmente.

OTROS TERMINOS

Asociacion Europea de Libre Comercio

La Asociacion Europea de Libre Comercio (AELC) fue fundada por Austria, Dinamarca,
Noruega, Suecia, Suiza y Reino Unido en virtud del la Convencidn de Estocolmo en 1960.
Posteriormente se unieron Finlandia, Islandia y Liechtenstein. La AELC esta integrada en
la actualidad Unicamente por cuatro paises: Islandia, Liechtenstein, Noruega y Suiza. Los
paises restantes abandonaron la AELC para formar parte de la Union Europea. Todos los
paises de la AELC, a excepcion de Suiza, forman parte del Espacio Econdmico Europeo.

Espacio Econémico Europeo

En mayo de 1992 se firmd el acuerdo sobre el Espacio Econdmico Europeo, que entro en
vigor a comienzos de 1994. Los 25 estados miembros de la Unién Europea y los 3 paises
de la AELC (excepto Suiza) forman parte de este acuerdo, cuyo objetivo es la creacién de
un mercado (inico, mas alla de las fronteras de la Union Europea para la libre circulacion
de bienes, personas, capital y servicios.

Paises candidatos

En el presente informe se incluyen los paises candidatos, cuya actual participacion en el
programa Socrates forma parte de la estrategia de preacceso. Estos paises son Bulgaria
y Rumania.

Turquia es otro de |os paises candidatos a formar parte de la Unién, que ya ha iniciado
los preparativos para participar plenamente en el programa Socrates en el afio 2004,
especialmente a través de su integracion previa en la red Eurydice. Esta integracion no
ha concluido, por lo que no ha sido posible incluir datos de este pais en la presente
publicacion.
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Cualquier sector profesional exige personal competente y motivado. La educacién no
es una excepcion, Los responsables politicos europeos, en su interés por ofrecer una
educacion de calidad para todos los jovenes, se han preocupado por la calidad de la
formacién inicial del profesorado y por las condiciones laborales de este colectivo. Por
tanto, el perfil de competencias del profesorado y el atractivo de la profesion docente
ocupan una posicién importante en el debate sobre la educacion 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 profesion atraiga a un nimero suficiente de docentes potenciales para que
cursen la formacion inicial del profesorado; en segundo lugar, organizar esta formacién
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 profesion docente en Europa que Eurydice lleva a
cabo desde el aflo 2001, se centra en estas premisas. Su objetivo es ofrecer un mayor
conocimiento de las diferentes situaciones que predominan en cada pais y los métodos
empleados por los responsables politicos para hacer frente a los retos identificados.
Algunos aspectos clave de la profesién ya se han analizado en tres informes tematicos
independientes. El primero se centré en la comparacion de los modelos de formacién
inicial y en las medidas de transicion adoptadas para facilitar el acceso a la profesion
(Eurydice, 2002b). El tema de |a oferta y la demanda se analizoé en el segundo informe
(Eurydice, 2002c), mientras que el tercer informe examind las condiciones laborales y
el salario del profesorado (Eurydice, 2003).
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GRAFICO 1: ASPECTOS DEL ESTUDIO RELACIONADOS
CON EL ATRACTIVO Y EL PERFIL DE LA PROFESION

FORMACION INICIAL

L Accesoy seleccian
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A raiz de las anteriores investigaciones tematicas independientes surgio la cuestion
de las posibles conexiones entre estos distintos aspectos, La finalidad consistia en
establecer un modelo organizativo de la profesion. Por consiguiente, se llevaron a cabo
investigaciones secundarias para destacar, si procediese, cualquier modelo que se
repitiese con regularidad entre pardmetros que tipifican la organizacion de la profesién
docente. La presencia de un grupo de pardmetros de este tipo habria reflejado la
existencia de "sistemas autonomos” cuyos componentes serian interdependientes,
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Las diferentes investigaciones secundarias que integran el material disponible, no han
podido demostrar que estas agrupaciones de pardmetros se produzcan sistematicamente
o, al menos, con frecuencia en algunos paises. Por consiguiente, tampoco es posible
describir modelos basicos que ilustren la organizacion de la profesion en términos
generales. Tan solo se pueden resaltar algunas relaciones dicotémicas (que tienen lugar
con regularidad, aunque no en todos los casos). Estas relaciones, que se describen
detalladamente en los tres informes tematicos, estan resumidas en el siguiente cuadro.
Ademas de estas asociaciones, parece que existen métodos de gestion de la profesion
muy caracteristicos. En definitiva, cada pais crea su propio sistema.
<> La responsabilidad de contratacion en los diferentes paises se puede enfocar desde dos puntos de vista: el grado
de centralizacién de la contratacién y el tipo de procedimiento adoptado. Si los empleadores pertenecen al dmbito
central, |a contratacion se lleva a cabo mediante oposicion o mediante listas de candidatos. Si el poder de decision
se confiere a las autoridades locales, la contratacion suele realizarse por proceso de seleccion abierto. En los paises

que aplican procesos de seleccidn abiertos para Ia contratacién, los contratos suelen regirse por la legislacion laboral
general.

=¥ Los empleadores de los docentes con estatus de funcionario son autoridades publicas, normalmente de ambito
central y/o regional. Ademas, por lo general, si los empleadores pertenecen al ambito central o regional, el grado de
flexibilidad en lo que respecta a la descripcion 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
definicion contractual de responsabilidades laborales.

= Los contratos que se rigen por la legislacion laboral no parecen ofrecer menos seguridad laboral que los asociados
al estatus de funcionario. No obstante, el salario base minimo del profesorado que trabaja con contrato, suele ser
inferior al PIB per capita. En los paises donde el profesorado tiene el estatus de funcionario, se observa una mayor
variedad en este aspecto.

=¥ En los paises en los que el salario base es inferior al PIB per capita, las horas extra (remuneradas) generalmente
estan mejor pagadas (con respecto a la remuneracion media) y el profesorado a veces tiene derecho a realizar otras
actividades remuneradas ademds de las funciones habituales.

=¥ Los requisitos para matricularse en actividades de formacion continua suelen ser mas estrictos en el sector
piblico. Con mayor frecuencia, esta formacion suele ser una obligacion contractual o un requisito necesario para
poder optar a un aumento salarial,

= Los paises que experimentan un claro problema de escasez de profesorado suelen tener un método de contratacion
descentralizado. Los paises en los que la contratacion es de ambito central tienen mas problemas de excedente de
profesores. También parece ser que las medidas de planificacidn de algunos palses les previenen con mayor eficacia
de la probabilidad de excedente que de los problemas de escasez.

A partir del analisis de las conclusiones anteriores, parece evidente que la mayor parte
de las relaciones aplicables a algunos paises estan asociadas al estatus profesional del
profesorado y al ambito al que pertenece el empleador. Las relaciones mas frecuentes se
ilustran en la siguiente tabla,

X!
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GRAFICO 2: RELACIONES ENTRE EL ESTATUS PROFESIONAL
DEL PROFESORADOQ Y CARACTERISTICAS DE LAS CONDICIONES LABORALES

ESTATUS PROFESIONAL DEL PROFESORADO

Funcionario Empleados con contratos de trabajo
BE, DE, EL, ES, FR, CY, LT, LU, HU, MT, NL, | BE, CZ, DK, EE, IE, IT, LV, NL, PL, SK, SE, UK,
AT, PT, S, FI, 1S NO, RO
EMPLEADOR Resultados recurrentes Resultados no recurrentes
Empleadares que pertenecen al dmbito central y Los empleadores pueden pertenecer a diferentes
regional y, por consiguiente, escasa libertad de ambitos, La libertad de las autoridades locales para
las autoridades locales para adaptar la definiciin adaptar 3 definicidn contractual de responsabilidades
contractual de responsabilidades laborales, |aborales depende del pais en cuestidn,
Resultados recurrentes Resultados recurrentes
Contratacion centralizada por aposicion o lista de Libre contratacidn y poder de decision de dmbito local,
candidatos.
POLITICA Resultados no recurrentes Resultados recurrentes
Los niveles salariales minimos varian de un pais Los salarios minimos suelen ser inferiores al PIB per
SALARIAL a otro. Pueden ser superiores, equivalentes o capita.
inferlores al PIB per copita.
Resultados no recurrentes Resultados recurrentes
Las horas extra estan mejor pagadas en paises con | Las horas extra suelen estar mejor pagadas.
salarios minimos bajos.
FORMACION ilesulradcs :ecrurren:es ;, Re:uitaios nnlfecun:intesﬂh1 |
eneralmente, la formacion continua es obligatoria. | La formacion continua puede ser obligatoria u opcional,
CONTINUA dependiendo del pals en cuestion,
ASPECTOS Resultados recurrentes Resultados no recurrentes
Los problemas de escasez son poco frecuentes, A Los problemas de escasez se producen prncipalmente
DE LA OFERTA veces se producen situaciones de excedente. en paises donde el método de contratacion estd

descentralizado.

Fuente: Eurydice

Nota adicional

Bélgica y Paises Bajos: Los docentes del sector subvencionado se incluyen en el grupo de docentes con el
estatus de funcionario, incluso si trabajan con contratos laborales estandar.

Latablaanterior revela pocas regularidades.Todas las relaciones analizadas dependen del
método de gestién del empleo. No existe una conexion aparente entre las condiciones
de servicio y los tipos de formacién inicial. Es necesario destacar que la temética de estos
informes retine cuestiones politicas habitualmente inconexas. Por un lado, la formacién
pedagdgica pertenece enteramente al ambito de la politica educativa. Por otro lado,
las condiciones de trabajo del profesorado son el resultado de las politicas laborales
y, por consiguiente, estan directamente relacionadas con las contingencias sociales y
economicas.
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Sin duda, la imposibilidad de identificar modelos organizativos opuestos de formacién
inicial del profesorado se puede atribuir en gran medida a las similitudes estructurales
observadas en los diferentes paises. Estas similitudes tienen que ver principalmente con
la semejanza de criterios relacionados con la duracién y el nivel de la formacién inicial
del profesorado en los diferentes paises. Muchos de estos paises han adoptado como via
principal el llamado modelo simultdneo, en el que la formacién profesional y la general
se imparten a la vez. La autonomia curricular concedida a las instituciones de formacion
pedagodgica también es caracteristica del escenario europeo. Una de las respuestas a la
necesidad de dotar al profesorado de aptitudes pedagdgicas especificas es el aumento
de la importancia concedida en toda Europa a la parte profesional de la formacion a
través de las cualificaciones exigidas. Sin duda, los resultados de las investigaciones
educativas también han fomentado ciertos cambios en las politicas de formacién inicial
del profesorado en Europa. Estos cambios han contribuido a aumentar la uniformidad
general entre paises en este ambito.

No es facil establecer relaciones entre politicas de formacion pedagdgica y laborales.
Estas ultimas sobrepasan los limites de la profesion docente, Naturalmente, las distintas
tradiciones, normativas, restricciones y presiones asociadas a estas politicas afectan a las
condiciones laborales del personal docente, puesto que favorecen o limitan la libertad
de adaptacion de la oferta y la demanda a las nuevas situaciones del mercado laboral en
este sector profesional.

Por tanto, se puede suponer que los sistemas de gestion observados reflejan el modo
en que los responsables politicos de cada pais han intentado articular y equilibrar las
fuerzas educativas, sociales y econémicas y las posibles divergencias entre ellas.

Este cuarto y ultimo informe de la profesion docente no es un resumen de las
comparaciones realizadas en los tres informes independientes, en el sentido estricto de
la palabra . Pretende favorecer la reflexion y el debate sobre cinco temas clave de interés
en toda Europa. Una doble cuestion subyace al hilo conductor de esos temas: jcdmo se
puede formar a un nimero suficiente de profesores competentes y mantenerlos
motivados a lo largo de su carrera profesional?

Mas precisamente, las cuestiones centrales son: la diversificacién de vias de formacién

(1) 5e haempleado una gran varledad de fuentes para redactar este Uitimo informe, que proceden fundamentalmerie de ks
contnbuciones de las Unidades de Eurydice v de los expertos nacionales que han colaborado en el presente estudio y que
figuran en |3 seccidn de agradecimientos al final del libra. Los informes nadionales, gue pertenecen al estudio de la OCDE (2003)
sobire &l mismo tema y se encuentran disponibiles en el sitio web de la OCOE (consultese las Referencias), han enrquecido los
andlisis, especialmente en el caso del primer capitulo sobre el desanimo del profesorado. Bl anexo incluye todas las referendias y
restmenis relacionados con las investigaciones naclonales sobre s opiniones del profesorado y ata sus fuentes.
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inicial del profesorado que puedan atraer nuevos candidatos, una mayor coherencia
entre laformacioninicial y continua en su conjunto, el papel de los incentivos econémicos
en las politicas 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 jubilacién a permanecer en la profesion.

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 |a profesién docente, y en particular sobre su atractivo, es esencial
considerar el punto de vista del personal docente. Por esta razon y, a modo de analisis
preliminar, el primer capitulo examina el grado de satisfaccion del personal docente con
respecto a su profesion y la percepcién del reconocimiento y de la estima que le concede
la sociedad. La recopilacién de sus opiniones se ha realizado a partir de los resultados
de los numerosos estudios nacionales sobre este tema. El titulo del primer capitulo,
“Desanimo entre el profesorado: ;cliché o realidad?’, cuestiona la opinion generalizada
de que la profesion atraviesa un estado de crisis.

El capitulo ofrece ciertas conclusiones al respecto. Los docentes valoran la profesion
porque ofrece la posibilidad de mantener numerosos y variados contactos sociales y
por la libertad de actuacion. Sin embargo, ponen de manifiesto muchas preocupaciones
totalmente consecuentes con la idea clave de este informe. Las quejas del profesorado
estan relacionadas fundamentalmente con la falta de preparacién para ejercer la
profesion y la complejidad de las tareas que deben desempenar. En algunos paises,
muchos docentes declaran que cambiarian de profesion si pudieran. Este capitulo
confirma la utilidad de tener en cuenta diferentes formas de mejorar la formacién
practica y las condiciones laborales del profesorado.

El estudio de las reformas (2) llevadas a cabo en la profesién durante los ultimos 30
anos ha puesto de relieve la importancia concedida por los responsables politicos a la
formacion inicial del profesorado. Las reformas de todos los paises se caracterizan por
haber impuesto reguisitos mas estrictos con respecto al nivel, contenido y duracién
de los cursos. La dimensién profesional de la formacién inicial del profesorado
también ha formado parte de la agenda legislativa. No obstante, las reformas se han
centrado fundamentalmente en unificar las vias de formacion inicial, concediendo esta
responsabilidad a las instituciones de educacién superior. En pocos paises existen varias
rutas de formacion. El peligro de que esta medida pueda impedir el acceso a |a profesion
de aquéllos que quieren dedicarse a la docencia y no pueden cursar la formacién inicial
general exigida, constituye el punto de partida del segundo capitulo, relacionado con

(2)  Constltese Profile of reforms carried out in the teaching profession. Context and objectives, que se publicard présimamente en
el sitio web de Eurydice, junto con las tablas sobre las reformas nacionales
(hutpy/Awwweurydiceorg/Documents/ KT 3tables/en/FrameSethtri)
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la diversidad de las vias de formacién inicial del profesorado. Este capitulo analiza
principalmente las ventajas (en cuanto a la ampliacién de la oferta de candidatos
y el aumento de la formacién de caracter profesional) de ofrecer posibilidades de
formacién inicial a personas en activo. Esta medida se ha empezado a poner en practica
recientemente en unos pocos paises. El capitulo también intenta identificar los requisitos
necesarios para garantizar la calidad de las calificaciones obtenidas al finalizar dicha
formacion.

El desarrollo profesional continuo es un concepto cada vez mas extendido en la profesion
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 la
formacion inicial y la continua. Aunque cada vez son mas numerosos los paises en los
que la formaciéon continua es obligatoria, esta medida no es suficiente para asegurar
al profesorado un desarrollo profesional coherente. El tercer capitulo estd dedicado a
esta importante cuestion. Analiza ciertos aspectos organizativos de la formacion inicial
del profesorado que aumentan la cohesién entre las diferentes etapas de la carrera
profesional docente y destaca otros aspectos que tienden a frenarla o limitarla.

La tensién permanente entre el control del gasto y la necesidad de hacer de la dacencia
una profesion atractiva, define en gran medida los limites de actuacion de las politicas
salariales. En consecuencia, las exigencias en lo que respecta a las cualificaciones exigidas
y al desarrollo continuo de las destrezas del profesorado no siempre se reconocen
debidamente en las condiciones salariales ofrecidas. El cuarto capitulo examina los
diversos componentes salariales que pueden aumentar o disminuir el salario base.
A modo de introduccién, se analizan los niveles salariales basicos del profesorado,
establecidos en funcién del poder adquisitivo que permiten. Las posibilidades de
remuneracion adicional se establecen principalmente a partir de las diferentes
definiciones contractuales de horario laboral. A continuacién, el capitulo considera la
posible relacién entre el ambito o ambitos en los que se adoptan las decisiones y los
reajustes salariales o ingresos adicionales del profesorado. La autonomia concedida en
este campoa las autoridades locales o incluso a los propios centros educativos en algunos
paises, hace surgir el debate sobre las posibles disparidades en la remuneracién del
personal docente entre municipios o centros educativos. Finalmente, el capitulo analiza
las implicaciones cuantitativas y cualitativas de las politicas salariales mas orientadas a
las circunstancias individuales, considerando principalmente el impacto potencial de los
distintos incentivos econdmicos en la motivacién del profesorado.

Es evidente que algunas zonas gozan de mayor atractivo que otras para vivir y ejercer la
profesion. Segtn el pafs en cuestion, los aspectos climaticos o geograficos pueden ser
importantes; pueden estar relacionados con la densidad o el origen social o econémico
de su poblacion, En la profesion docente estos factores pueden hacerse patentes ante la
dificultad de cubrir puestos de trabajo situados en zonas poco atractivas. El papel de la
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movilidad del profesorado dentro de un pais a la hora de asegurar una oferta equilibrada
del personal se analiza en el capitulo 5. Asi, la posibilidad de transferir los derechos
adquiridos al cambiar de centro educativo es una cuestion central en este debate.
También se analizan minuciosamente los métodos de contratacion 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 mas
remotos o problematicos.

La mejora de la parte practica de la formacion inicial, el establecimiento de ayudas
para los nuevos docentes y la creacién de unas condiciones de trabajo adecuadas
son indiscutiblemente cuestiones decisivas para evitar que los docentes abandonen
la profesién durante los primeros anos de su carrera. En la actualidad, el namero de
docentes que han ejercido la profesion durante muchos anos y que estan a punto de
jubilarse es considerable. La atencidn que la mayoria de los paises europeos cancede a
este asunto es cada vez mas viva. Los responsables politicos se preocupan por mantener
la motivacién del profesorado hasta el momento en que se jubilan y por reducir la
jubilacion anticipada. El ltimo capitulo se centra en dos aspectos de las condiciones
de servicio gue pueden influir en esta cuestion. En primer lugar se analizan las posibles
ventajas y desventajas de las diferentes vias que garantizan el ascenso en la escala
salarial del profesorado a lo largo de su carrera. A continuacion, el capitulo 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 maximo
partida de su experiencia.




Capitulo 1 - Desanimo entre el profesorado: jcliché o realidad?

CAPITULO 1
DESANIMO ENTRE EL PROFESORADO: ¢CLICHE O REALIDAD?

RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES NACIONALES SOBRE LA
OPINION DEL PROFESORADO ACERCA DE SU PROFESION

La idea de que la sociedad subestima la profesion docente se ha convertido en un to-
pico expresado en muchos libros que tratan sobre esta cuestion. Los propios docentes
parecen estar convencidos de que es asi. En los medios de comunicacion son cada vez
mas frecuentes las opiniones de docentes desilusionados que, entre otras cosas, afirman
que abandonarian la profesién 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 dificiles de explicar. Este fenémeno ocurre en un
contexto politico en el que se reitera con firmeza laimportancia de la mision de la educa-
cion 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 desanimo: ;se trata de un reflejo real o de una falsa imagen de la realidad?

La satisfaccion experimentada por los docentes en activo también puede variar segn
las circunstancias nacionales y, en particular, segun la situacion econémica y los factores
culturales, de los que depende en gran medida. Por este motivo nuestro interés se cen-
trard en la magnitud de este desanimo en los diferentes paises europeos.

Se han llevado a cabo numerosos estudios sobre el profesorado en activo o sobre los
futuros docentes que atin cursan su formacion. También se han realizado sondeos sobre
la opinion de padres, alumnos y el publico en general. Algo mas de la mitad de los paises
europeos han recopilado datos de este tipo. En la presente investigacion unicamente se
han tenido en cuenta los estudios cuya cobertura es suficientemente representativa del
pais en cuestion (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 mayoria de los casos los estudios mencio-
nados son el resultado de tareas puntuales, probablemente motivadas por la actualidad
del pais en cuestién. No obstante, en Francia, Austria, Polonia, Suecia y Reino Unido (in-
glaterra, Gales e Irlanda del Norte), se realiza periédicamente un sondeo entre el profe-
sorado para conocer aspectos concretos de su experiencia profesional. Los ministerios
de educacion de cada pais planifican y encargan estos estudios (2).

Esta recopilacion periddica de informacién permite a los politicos de estos paises estar

(1) Bl anexo contiene las referencias completas y los principales resultados de los estudios consultados. Los ministerios de
educacion, las autoridades educativas locales o regionales, asl como los sindicatos de profesores y los centras de
investigacion, han encargado la mayoria de estos estudios. Por lo general, los expertos nacionales implicados en este
trabajo han facilitado estos estudios. Sin embargo, también se han consultado los informes nacionales elaborados
para la OCDE (OCDE 2003).

{2) En Suedia, la Agencia Nacional para la Educacidn.
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siempre bien informados de |a opinién de los distintos actores del mundo de la educa-
cidn. Sin embargo, puesto que los aspectos examinados varian de un ano a otro, no es
posible llevar a cabo un analisis de las tendencias.

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

=¥ Grado de satisfaccion del profesorado con respecto a los distintos
aspectos de su experiencia profesional. En la mayoria de estos estudios se
pregunté a los docentes cuales eran las motivaciones que les llevaron a ele-
gir la prafesion, las ventajas y las desventajas asociadas a sus condiciones
laborales y la adecuacién de su formacion a las funciones que desempenan,
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 profesion docente por parte de la sociedad o
de los actores que intervienen en el mundo de la educacion (padres, alum-
nos, empleadores, etc). A veces, en este tipo de estudio se pregunta directa-
mente al profesorado cudl es su percepcion de la opinion publica sobre su
profesion.

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

Debido a las diferencias en las metodologias aplicadas, en los aspectos examinados y
en la terminologia empleada en los cuestionarios, es dificil (si no imposible) establecer
cualquier comparacion exhaustiva entre paises. Por eso, el presente analisis pretende
unicamente destacar una serie de tendencias que se observan claramente.
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OPINION DEL PROFESORADO SOBRE SU PROFESION:
¢SE HACE PATENTE LA DESILUSION?

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

Sequin el profesorado francés de nive de colfége y lycée, las principales razones que les llevaron a elegir esta carrera
profesional (por orden de importancia) son el amor por su disciplina, el contacto con los alumnos, la transmision de
sus destrezas y conocimiento y la independencia en el aula. Los docentes que han ejercido la profesion durante mas
tiempo consideran que el contacto con los alumnos es la principal fuente de satisfaccién (Note d'Information, 2003).

El profesorado del Reino Unido (Inglaterra) enumera las siguientes razones principales que influyen en la eleccion
de la profesién: el trabajo con nifios, la satisfaccion que supone ejercer la docendia y la creatividad y estimulo que
ofrece (General Teaching Council for England, 2003).
Ciertos estudios también revelan que algunos docentes acceden a la profesion sin una
clara motivacién o por la falta de opciones.

En Rumania, el 36% de los docentes declararon que el "amor por los nifios” fue [a principal razon que motivd su
decisidn de convertirse en profesores, pero el 35 % no aportd ninguna razén (Romita, 8., lucu, fon; Ovidiu Panisoara,
1999),

En Portugal, ante la prequnta de por qué eligieron su profesidn, el 58,7% del profesorado afirmd que la principal
razon era su vocacidn por la docencia, mientras que el 18,8 % indicd que no tenia otras opciones profesionales (A
situagdo do professor em Portugal, 1988).
Los estudios destacan entre las principales ventajas profesionales la libertad de la que
disfrutan los que trabajan en la docencia. Los docentes también hacen alusién a la re-
lacién e interaccion con sus companeros. Muchos afirman que valoran las agradables
relaciones interpersonales que existen entre companeros.

En un estudio dirigido por el departamento danés sobre las condiciones laborales {publicado en el afo 2002),
los docentes conceden mucha importancia a la interaccion con los alumnos, la libertad profesional para elegir los
métodos didacticos y la cooperacion con sus companieros (Mercurf Urval, 2002).

Los profesores eslovaces expresan un alto grado de satisfaccién en lo que respecta a la relacidn con los padres

(99,5 %), la actitud de los comparieros (98,1 %), el trabajo con jovenes (97,3 %) y la autonomia en la eleccidn de los

métodos didacticos (96,5 %) (Kika, M., 2000).
Cuando se les pregunta por las dificultades encontradas en el trabajo, muchos docentes
declaran 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 (Paises Bajos, 1999, Reino Unido, 2003) y la presion del
tiempo limitado (Dinamarca, 2001), consideran que trabajan en condiciones dificiles,
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motivadas, entre otras cosas, por la obligacion de desempenar tareas cada vez mas com-
plejas (Francia, 2003). Los resultados de estos estudios apenas sorprenden si se tiene en
cuenta que en algunos paises, como Dinamarca, Suecia y el Reino Unido, existe una gran
sensibilidad ante la cuestion de la sobrecarga laboral del profesorado (Eurydice, 2003,
capitulo 2).

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

Los jovenes docentes que acceden a la profesion se enfrentan por primera vez a la rea-
lidad. El trabajo diario a veces les causa cierta desilusién. Por eso es inevitable que se
cuestionen la calidad de la formacion inicial. Sus recelos mas frecuentes estan relaciona-
dos con la falta de formacion practica, especialmente en lo que respecta a las destrezas
necesarias para tratar con grupos de adolescentes que a veces son problematicos.

En junio de 2001, se preguntd a los profesores franceses que tenfan uno o dos anos de experiencia por el comienzo
de su carrera profesional. Declararon repetidamente que lamentaban la faita de prictica, asi como de la inadecuada
preparacion para entender a los adolescentes y a sus dificultades, para gestionar conflictos y enfrentarse a la
indisciplina (Note d'Information, 2001),

El estudio dirigido por la Comunidad francesa de Bélgica en |a primavera de 1998 reveld que los profesores de
educacidn primaria consideraban que sy farmadan inidal era mediocre (cad S puntos sobre 10), Afirmaran que
habian sacado mucho provecho de las destrezas relacionadas con las materias (contenido de la materia y métodos
didacticos) pero en lo referente a la atencién a alumnos con dificultades, los dacentes sentian que su formacién inicial
les habia resultado poco provechosa (1,2 puntos sobre 6) (CERISIS, 1999).
Por tanto, parece que las destrezas especificas en dreas como la atencion a la diversidad
de alumnos, no ocupan la posicion que deberian en el curriculo de la formacién peda-
goégica. Esta sensacion del personal docente se confirma en nuestro estudio sobre los
programas de formacion inicial del profesorado (3), que siguen concediendo una im-
portancia primordial al conocimiento requerido para ejercer la docencia y a los métodos
diddcticos y ponen relativamente poco énfasis en destrezas especificas que van mas alla
de |a préctica 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
si 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 & dedicarse
a la docencia y no arrepentirse de la eleccion que hicieron. Con un espiritu optimista,
declaran que estan bastante satisfechos en general en lo que respecta a su percepcién
inicial de lo que conllevaria el trabajo.

(3 \ianse por glemiplo, los gréficos 33 v 34 sobre la iberad de las institucipnes de formacion Inidal cot respecto a la adquisician
de destrezas especinicas (Eurydice, 2002, capitulo 3}
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Asi, los estudios analizados parecen indicar que una gran mayoria de docentes de edu-
cacion secundaria inferior en Europa estan satisfechos con el trabajo en su conjunto:
el 98 % en Suecia (2002) afirma estar satisfecho en términos generales. Esta opinion la
comparte el 80% del profesorado en los Paises Bajos, Austria y Finlandia (afio 2000 en
ambos casos) y el 66 % en Francia (2002).

A pesar de lo anterior, algunos estudios también han identificado signos de desilusion
que no deberian pasarse por alto. Por tanto, las autoridades educativas deberian prestar
especial atencién a las declaraciones de los que pretenden abandonar la profesion do-
cente en un futuro proximo. Puede haber varias razones para ello,

Una cuarta parte de los docentes daneses de la folkeskole declararon que habian solicitado otros trabajos mientras
trabajaban en sus centros educativos. Para la mayoria de ellos, la necesidad de nuevos retos fue la principal razon que
les llevd a hacerlo (Kreiner, Svend; Mehlbye, Jill, 2000).

£129 % de fos docentes suecos declararon que fes qustarfa cambiar de profesidn (Agencia Nacional para fa Educacidn,
2000).

En el Reino Unido (Inglaterra), el 35 % del profesorado declard haber previsto abandanar la profesion durante los

proximos cinco afios. Sin embargo, inicamente el 21 % de los dacentes afirmd rotundamente que volveria a elegir la

misma profesién, mientras que el 11 % declard que no lo haria (General Teaching Council for England, 2003).
Estos datos parecen indicar que la satisfaccion expresada por los docentes con respecto
a su trabajo no es incompatible con la manifestacion de su deseo de cambiar de pro-
fesion. Los estudios de ambito nacional sobre esta cuestién son menos frecuentes. No
obstante, se recopilaron datos de dambito internacional en el estudio TIMSS (Trends in
International Mathematics and Science Study), en 1995, Aunque es cierto que los resul-
tados del estudio se obtuvieron hace casi 10 aios, ofrecen una vision comparativa de las
intenciones expresadas por los docentes de muchos paises. En este estudio inicamente
expresaron su opinion los docentes especializados en matemadticas, por lo que sus resul-
tados no se pueden aplicar a toda la profesion docente, aunque dan fe de estos signos
de decepcion. Como indica el grafico 1.1, el porcentaje de docentes de matematicas de
educacién secundaria inferior que declararon estar dispuestos a abandonar la profesién
si surgiera la oportunidad oscila entre el 12 % y 50 %, segun el pais en cuestién. Este
porcentaje era superior en Eslovaquia, Reino Unido (Inglaterra) e Islandia.
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GRAFICO 1.1: PORCENTAJE DE PROFESORES DE MATEMAT!’CAS
(DEALUMNQOS DE 13 ANOS) QUE DECLARAN QUE CAMBIARIAN DE
PROFESION SI TUVIERAN LA OPORTUNIDAD

pefr(pEni| a2 [DE i (s | oy v o Two [ on [ s [ ok [unena]is [no
197 [ 127 [320]195[242] 134 257 [ 284 | 358 [ 219] 133 17.8 ] 268 [ 321382 w09 [s01]133

Notas adicionale Fuente: TIMSS 95

Bélgica (BEde), E ia, Luxemburgo, Malta, Polonia, Finlandia y Liechtenstein: Pajses que no participaron
en el estudio TIMSS 95.

Dinamarca, Itafia, Paises Bajos, Suecia, Noruega y Bulgaria: Pajses que no distribuyeron |os cuestionarios
sobre el profesorado. Estos cuestionarios eran una opcion internacional del estudio.

Nota explicativa

En el estudio TIMSS, la muestra se basa en el nimero de alumnos y no en el nimero de docentes, Por eso, las
variables asociadas a las respuestas de los docentes siempre deben valorarse teniendo en cuenta el nimero
de alumnos que representan en la muestra, Por tanto, los resultados deberian expresarse como “Porceritaje de
alumnos cuyo profesor de matematicas declara.."” No obstante, para simplificar y facilitar su comprension, el
titulo del grafico se expresa como *Porcentaje de profesores de matematicas..”.

LA PROFESION DOCENTE GOZA DE MEJOR IMAGEN DE LO QUE EL
PROFESORADO PIENSA

Es dificil medir el reconocimiento de una profesion por parte de la sociedad y mds atin
su prestigio social. En general, se dice que una profesién goza de cierto reconocimiento
social cuando sus representantes ofrecen un servicio que la sociedad aprecia y consi-
dera importante. Ademas, la opinion publica estima que este reconocimiento deberia
recompensarse con un nivel salarial acorde al trabajo que desempenan. En este estudio,
el prestigio social (4) se define como el estatus socioeconémico de una profesion con
respecto a otros sectores profesionales.

En los estudios nacionales, la cuestién del reconocimiento social de la profesién docente
se considera desde dos angulos: cémo valoran los “no docentes” el trabajo desempena-
do por los docentes y como 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 (Espana, 1997),

) Enalgunos estudics (orincipalmente [os de Espana, Italia y Portugal), este témino tiene ademds un uso mis generico, como
sinanimo-de reconodmiento y apreciacion sodal.
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alumnos (Suecia, 2000) y de ciudadanos en general (Reino Unido [Inglaterral, 2000) de-
clara tener un gran concepto del trabajo realizado por los docentes.

Existe una diferencia considerable entre la idea que los docentes tienen de la opinion
publica sobre ellos y lo que la sociedad realmente declara al respecto. En realidad, los
docentes suelen estar mejor considerados de lo que ellos mismos creen.

El 88 % de los ciudadanos holandeses tiene un gran concepto de los docentes, aunque los propios docentes piensan
que tan sélo el 18 % tiene una buena opinidn sobre su trabajo (Ministerie van OC&W, 1999).

Dos terceras partes de los docentes encuestados en Austria no estan satisfechas con la supuesta imagen social de
su profesion. Sin embargo, la socledad tiene mejor concepto de los docentes de lo que ellos habian imaginado. La
opinion de los padres sobre el profesorada es incluso mas favorable que la de fa media (Lehrer/n 2000).
Por tanto, los docentes parecen no ser conscientes de lo que el publico en general les
aprecia. Por el contrario, tienen la impresion de que su profesion esta lejos de ser apre-
ciada.

En Italia, casi dos terceras partes de los docentes encuestados afirmaron no sentirse apreciados por la sociedad,
el 72 % de los profesores de educacién secundaria pensaban que su profesion habia perdido prestigio social en los
tltimos 10 afios y el 45 % opinaba que esta tendencia continuaria en el futuro (Fondazione IARD, 1999).

En Frandia, el 67 % de los docentes jévenes encuestados (63 % de ellos en zonas de educacion prioritarias, ZEP)
piensan que su profesion tiene poco reconocimienta social (Nate dinformation, 2003).

En Finlandia, el 25 % de los docentes encuestados declararon sentirse incapaces de lograr reconocimiento social a

pesar del duro trabajo (Santavirta N., et al, 2001).
Una vez mas, el estudio TIMSS 95 contiene resultados muy similares. La mayor parte
de los docentes de Europa que participaron en el estudio declararon recibir muy poco
reconocimiento social con respecto a su trabajo. El hecho de que estos porcentajes sean
inferiores al 50 % en todos los paises (excepto en la Comunidad Flamenca de Bélgica) es
un indicio del desanimo del profesorado en Europa. Esta percepcion negativa se expresa
con mayor firmeza en paises como Republica Checa, Hungria, Eslovenia, Eslovaquia e
Islandia, donde menos del 10 % del personal docente se siente apreciado.
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GRAFICO 1.2: PORCENTAJE DE PROFESORES DE MATEMATICAS (DE ALUMNOS DE 13
ANOS) QUE DECLARAN QUE LA SOCIEDAD
APRECIA SU TRABAJO.
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Notas adicionales Fuente: TIMSS 95,
Bélgica (BE de), Estonia, Luxemburgo, Malta, Polonia, Finlandia y Liechtenstein: Paises que no participaron
en el estudio TIMSS 95,

Dinamarca, Italia, Paises Bajos, Suecia, Noruega y Bulgaria: Pafses que no pasaron los cuestionarios al
profesorado, que era una opcidn internacional del estudio.

Mota explicativa

En el estudio TIMSS, la muestra se basa en el numero de alumnos y no en el nimero de docentes. Las variables
asociadas a las respuestas de los docentes deben analizarse teniendo en cuenta el nimero de alumnos a los
que representan en la muestra, Por tanto, los resultados deberian expresarse como "Porcentaje de alumnos
cuyo profesor de matematicas declara... No obstante, para simplificar y facilitar su comprensidn, el titulo del
gréfico se expresa como “Porcentaje de profesores de matematicas...

El estatus social de una profesion puede equipararse con su prestigio social. Se puede
medir mediante escalas en las que se clasifican varias profesiones en funcién de su posi-
cién relativa. Varios estudios nacionales han empleado este tipo de escala y han pedido
al profesorado que clasifique su profesién con respecto a otras, en funcién de su reco-
nocimiento social. Los estudios revelan que al comparar su profesién con otras similares
(en cuanto a formacién y dificultad de las tareas), los profesores por lo general sittian
la docencia por debajo de la medicina y la abogacia, profesiones que consideran mas
prestigiosas.

Desde el punto de vista de los docentes espafioles, la medicina (81,8 %) y la abogacia (78,4 %) gozan de mayor
prestigio sodial (Fundacidn Santa Marfa, 1993).

Cuando se les prequntd por el prestigio social de diferentes profesiones, el 79,2 % de los profesores portugueses
respondio que la medicina era la mas prestigiosa, mientras que su profesion gozaba de poco prestigio sodial (4
situagdo do professor em Portugal, 1988).
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Igualmente, en el estudio TIMSS 95 se pidio al profesorado que clasificara su profesién
junto con otras nueve. Esta clasificacion se agrup6 en tres niveles principales de estatus
social (alto, medio y bajo).

GRAFICQ 1.3: OPINION DE LOS PROFESORES DE MATEMATICAS (DE ALUMNOS DE 13
ANOS) SOBRE EL ESTATUS SOCIAL DE SU PROFESION CON RESPECTO A OTRAS

Estatus alto Estatus medio Estatus bajo
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Notas adicionales Fuente: TIMSS 95.

Bélgica (BE de), Estonia, Luxemburgo, Malta, Polonia, Finlandiay Liechtenstein: Paises que no participaron
en el estudio TIMSS 95,

Dinamarca, Italia, Paises Bajos, Austria, Suecia, Noruega y Bulgaria: Paises que no pasaron los cuestionarios
al profesorado, que era una opcidn internacional del estudio

Alemania: Esta pregunta no se distribuyé entre el profesorado.
Mota explicativa

En el estudio TIMSS, la muestra se basa en el nimero de alumnos y no en el nUmero de docentes. Las variables
asociadas a las respuestas de los docentes deben analizarse teniendo en cuenta el numero de alumnos a los
gue representan en la muestra. Por tanto, los resultados deberian expresarse como “Porcentaje de alumnos
cuyo profesor de matemiticas..”. No obstante, para simplificar y facilitar su comprension, el titulo del grafico
se expresa como "Opinidn de los profesores de matematicas..."

Las nueve profesiones seleccionadas para realizar la comparacion fueron: economista, médico, abogado,
ingeniero, enfermero, funcionario, docente (centro de educacion primaria), docente (centro de educacion
secundaria) y trabajador no cualificado.

La mayoria de los docentes que participaron en este estudio internacional declararon
que su profesion gozaba de un estatus medio, junto con ingenieria, enfermeria y el ser-
vicio publico. No obstante, en algunos paises el profesorado clasificé su profesién como
una de las menos prestigiosas y atractivas. Asi, entre el 30% y el 40% del profesorado en
la comunidad francesa de Bélgica, Repliblica Checa, Letonia, Lituania e Islandia compa-
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raron su profesion con la de los trabajadores no cualificados. Por el contrario, son muy
pocos los docentes que declaran que su profesion goza de un alto estatus. En la gran ma-
yoria de los paises objeto del estudio, menos del 10% lo hicieron. Los profesores griegos
(23 %), chipriotas (42 %) y rumanos (39 %) son los que mas tienden a situar la profesion
en una posicion mas alta.

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

El prestigio y el reconocimiento social de una profesion son siempre relativos y suelen
medirse en términos de "valoracién”y “estima’, que por su propia naturaleza son bastan-
te subjetivos. No obstante, los estudios también muestran que los docentes parecen te-
ner una percepcion errénea del prestigio social de su profesion. Afirman verse afectados
por una falta de reconocimiento social que no se hace patente en los estudios. Esta per-
cepcion equivoca deberia corregirse, puesto que uno de los factores que contribuyen a
garantizar el atractivo de la profesion docente es su adecuado reconocimiento social.



Capitulo 2 - Diversificacion en el acceso a la formacion inicial sin perjuicio de la calidad de las competencias docentes

CAPITULO 2
DIVERSIFICACION EN EL ACCESO A LA FORMACION INICIAL SIN
PERJUICIO DE LA CALIDAD DE LAS COMPETENCIAS DOCENTES

La posicién de la formacién inicial del profesorado como primer punto de acceso al de-
sarrollo profesional continuo implica que su organizaciéon desempena un papel clave
en la determinacién de la calidad y cantidad de nuevos docentes que pasan a formar
parte de este proceso. La cuestion que se plantea en este capitulo puede resumirse de
la siguiente manera:

;Puede servir la oferta disponible de formacion inicial del profesorado como incentivo
para atraer a los candidatos adecuados a la profesion y cuales son las garantias que pre-
servan la calidad de esta formacion cuando se ponen en practica innovaciones para abrir
el acceso a la profesion docente?

Esta cuestion se plantea en un contexto europeo heterogéneo en cuanto a la oferta del
profesorado. Unos pocos paises experimentan una escasez cronica de profesorado, otros
forman a més personal docente del que necesitan, mientras que la situacién mas comun
es la coexistencia de la escasez y el excedente de profesores en diferentes materias y/o
lugares. Ademas, casi todos los paises se enfrentan a una importante demanda de reem-
plazos en la profesion a corto o medio plazo, debido al gran nimero de docentes con
edades cercanas a la jubilacién.

Por tanto, los intereses politicos no estan relacionados tinicamente con la necesidad de
convencer a un mayor numero de candidatos para que accedan a la profesion docente,
sino también (al menos en algunos paises) de orientar mejor el flujo de candidatos que
acceden a la formacion pedagogica y adaptar los perfiles académicos de los nuevos do-
centes a las necesidades locales.

La mayoria de los paises europeos ofrecen una sola via para acceder a la profesion do-
cente o a veces dos, como en los casos en los que coexisten los modelos simultdneos
o consecutivos. En ambos casos, estas rutas se centran en estudiantes que finalizan la
educacién secundaria siendo relativamente jovenes o en titulados sin experiencia pro-
fesional previa. La seleccion de los programas de formacion pedagdgica esta orientada
a este tipo de candidatos.

Tradicionalmente, la formacion inicial del profesorado se desarrolla en las universidades
o en los centros de educacidn superior. Aqui es donde los estudiantes pasan la mayor
parte del proceso de aprendizaje para convertirse en docentes, tanto en el modelo si-
multdneo como en el consecutivo. Incluso si la formacién del profesorado finaliza con la
fase de cualificacion "en el lugar de trabajo’, la mayor parte de la formacion tiene lugar
fuera del centro educativo, en instituciones de formacién pedagdgica (Eurydice, 2002b).
Por esta razén, no deberia pasarse por alto el papel que desempenan las instituciones de
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formacién en la preparacion e iniciacion profesional de los futuros docentes. Si se tiene
en cuenta el grado de autonomia del que disfrutan estas instituciones en materia de cu-
rriculo, este papel adquiere una dimensién atin mas importante, especialmente cuando
el control publico de las titulaciones se limita a unas orientaciones relacionadas con el
contenido de la formacién pedagdgica, y no define las competencias minimas que se
deben adquirir. Este s el caso de la mayoria de los paises.

Por tanto, el modelo clasico de formacion pedagdgica y el acceso a la profesion se carac-
terizan por una gran e influyente interaccion entre las autoridades educativas centrales
y las universidades o instituciones de educacién superior. La intervencién de los centros
educativos que acogeran a los futuros docentes es escasa.

CAMBIOS EN CURSO: DIVERSIFICACION DE LAS VIAS DE
FORMACION INICIAL DEL PROFESORADO

La formacion inicial del profesorado siempre ha sido objeto preferente de reformas, aun-
que éstas han estado algo més relacionadas con el contenido que con la estructura.
Sin embargo, en los ultimos anos las instituciones de formacion pedagégica de algunos
paises han creado programas de formacion a tiempo parcial y de educacion a distancia
o cursos intensivos especiales, disenados para titulados de otros sectores.

Paralelo a esta tendencia al aumento de flexibilidad de los programas de formacion
pedagdgica, se puede observar un cambie mas significativo a través de la creacién de
programas de formacion en el empleo. Este cambio pone en duda la propia naturaleza
de la formacion inicial del profesorado y afecta a dos conceptos: cémo se organiza la for-
macion y quién se encarga de determinar si un candidato en practicas ha adquirido las
competencias hecesarias para ser admitido como miembro cualificado en la profesion.
Se esta animando a los centros educativos a asociarse con las instituciones de educacién
superior para formar a nuevos docentes o a convertirse en instituciones de formacion
pedagdgica por derecho propio. Este nuevo papel de los centros educativos hace surgir
un sinfin de cuestiones, entre las que se incluyen la naturaleza de la formacion pedagé-
gica y el perfil de los docentes que cursan esta formacion.

Algunos paises estan tomando medidas expresamente encaminadas a reconsiderar la
formacion del profesorado y a diversificar el acceso a la profesion mediante nuevas vias
de formacién. Dos de estos paises (Reino Unido [Inglaterra] y Paises 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, seria simplista afirmar que las reformas
importantes de la formacion del profesorado constituyen meramente una reaccion a los
desequilibrios en la oferta del profesorado.

(1} EnelReinoUnide (Inglaterra) la situacian ha mejorado recentemente y estos problemas de escasez se limitan a Osrtas materias
2n algunas 20nas geograhcas
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En los Paises Bajos, el discurso politico se centra en la necesidad de abrir la formacion pedagdgica a las necesidades
del mercado. Este pais cuenta con un sistema descentralizado e impulsado por la demanda, donde la politica de
personal (incluyendo la descripcdn del trabajo y del perfil de los docentes que se necesitan) depende de los centros
educativos, que han puesto de relieve los defectos del actual sistema de cualificaciones. Como consecuencia, la
politica de los tltimos afios se ha centrado en la necesidad de crear un sistema mas flexible y diverso para la oferta
de profesorado. Este “mercado” de personal docente se estd creando mediante la introduccion de diferentes rutas de
acceso a la profesidn docente, dirigidas a grupos diana que de otro modo no se plantearian dedicarse a la docendia.

El Reino Unido (Inglaterra) probablemente haya avanzado mas en esta via. Existe un solido compromiso politico
en el pais para fomentar la diversificacidn de los organismos de formacidn y garantizar la participacion activa de los
centros educativos en la formacion de los nuevos docentes. Las instituciones de educacién superior que deseen ofrecer
programas de formacion pedagogica deben asociarse con centros educativos para organizar la formacion inicial del
profesorado. Ademas, los centros educativos tienen la opcidn de convertirse en instituciones de formacion inicial
del profesorado por derecho propio a través de SCITT (School Centred Initial Teacher Training). La responsabilidad de
la coordinacion de la formacidn en su conjunto recae en la lamada Teacher Training Agency (TTA). Una vez més, la
flexibilidad de las vias de acceso a la profesion constituye un importante objetivo.
Otros paises también estan revisando sus programas de formacion pedagégica. Eslo-
vaquia introdujo en el afio 2002 un sistema basado en el partenariado entre las insti-
tuciones de formacién inicial del profesorado y los centros educativos para fomentar la
formacién en estos ultimos. Igualmente, Suecia ha reestructurado recientemente (2001)
la formacion pedagdgica, poniendo énfasis en los partenariados entre centros educa-
tivos e instituciones de formacion pedagégica y en la investigacién en ciencias de la
educacion. Se hara una evaluacion de esta reforma en 2004/05.
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DEFINICION DE LAS COMPETENCIAS MINIMAS COMO MEDIDA
INDISPENSABLE PARA CONJUGAR LA INNOVACION Y EL CONTROL
DE LA CALIDAD

La cuestion fundamental es saber si los docentes que cursan programas de formacion
basados en el empleo, u otros cursos de menor duracién e individualizados, estan tan
bien preparados como los que han recibido una ensefianza tradicional en instituciones
de formacion pedagaégica.

El control de la calidad es un tema fundamental en este &mbito. Las competencias mi-
nimas de los estudiantes del sistema tradicional y de los nuevos sistemas pueden ser
objeto de revision al menos en dos momentos clave: en primer lugar, al comienzo de la
formacion, a través de los mecanismos de seleccion que intervienen en el acceso a dicha
formacion y en segundo lugar, al finalizar la formacién, a través de las diferentes titula-
ciones que conducen a la obtencién de la condicién de docente cualificado.

En lo que respecta al acceso a los programas tradicionales de formacion inicial del pro-
fesorado, aunque muchos paises aplican algtin tipo de seleccion, en la practica este
proceso suele limitarse a la presentacion de los resultados académicos de educacion
secundaria o a la realizacion de un examen general de acceso a la educacién superior.
Las instituciones de formacién inicial del profesorado seleccionan a sus candidatos me-
diante entrevistas (probablemente el método de seleccién mas personalizado y flexible)
en menos de la mitad de los paises europeos.

Por el contrario, los criterios de seleccion desempefan un importante papel en los sis-
temas de formacion no tradicionales. En concreto, los programas de formacion en el
empleo estdn orientados a candidatos bien preparados y con experiencia, que pueden
asumir tareas docentes en poco tiempo y que necesitan ganarse la vida durante su for-
macién. Por tanto, el reto consiste en identificar a los candidatos adecuados para estos
programas.

El sistema inglés se caracteriza sobre todo por la relativa flexibilidad de la organizacion
de la oferta formativa. Mientras que en los Paises Bajos las instituciones de educacion
superior siguen siendo responsables de la oferta de formacién, en Inglaterra, cualquier
universidad, centro educativo u organizacion puede solicitar ser un centro auterizado de
formacién inicial. La TTA desempena un importante papel en la autorizacién de centros
de formacién, en su distribucion y financiacion. Esta (ltima esta estrechamente vincu-
lada a la calidad de centros educativos. Este proceso se realiza cada ano a partir de la
inspeccion realizada por la llamada OFSTED (Office for Standards in Education).

En Inglaterra existe una serie de opciones de formacion en el empleo, entre las que se incluye, por ejemplo, el
Graduate Training Programme (GTP), que consiste en una evaluacion personalizada de las necesidades de formacion
de los candidatos, similar al programa holandés. £l GTP se ha ampliado rapidamente desde su introduccion en 1998;
mientras que en 1998/99 se matricularon menos de 100 docentes en practicas, en el curso académico 2002/03
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lo hicieron mas de 3.400, cifra que representa aproximadamente el 10 % del total de candidatos que cursan una
formacion pedagagica. (OCDE 2003, Informe nacional del Reino Unido).

El programa holandés Zjj-instroom, introducido en el afio 2000, depende en gran medida de los procedimientos
de evaluacdion de dmbito nacional realizados por un equipo de examinadores expertos que trabajan en las
instituciones de formacidn pedagagica. Este procedimiento se ha creado para diagnosticar {as competencias docentes
de los candidatos y disefiar un programa “a medida” con el fin de cubrir las lagunas y lograr |a titulacién docente. Las
cifras del afio 2002 muestran que el 86% de los candidatos aprobaron este examen de nivel de educacion secundaria.
(OCDE 2003, Country Background Report for the Netherlands).
El debate sobre la calidad de la oferta formativa se centra en la necesidad de asegu-
rar que los programas alternativos (mas breves flexibles) o los basados en el empleo
ofrezcan al profesorado titulaciones equivalentes a las de los programas tradicionales,
cursados en instituciones de formacién pedagégica. Se teme que la preparacion de los
docentes que cursan programas no tradicionales sea “deficiente’, sobre todo porque
esta formacion no es tan larga o completa como la de los programas tradicionales,

En este sentido es fundamental el cambio de prioridad, pasando de |a titulacién basada
en el dominio suficiente del curriculo de la formacién pedagdgica (situacién dominante
en Europa) a la titulacién basada en las competencias minimas adquiridas. Si la atencion
se centra en la definicion del tipo de destrezas que debe poseer un profesor competente
y no en el contenido del programa, es mas facil introducir vias alternativas para la obten-
¢ién de una titulacién docente.

No es casual el hecho de que el Reino Unido (Inglaterra) y los Paises Bajos hayan intro-
ducido titulaciones basadas en las competencias minimas al finalizar la formacion inicial
del profesorado.

No obstante, este alejamiento de la formacion basada en el contenido (determinada casi
siempre por las instituciones de formacién pedagogica) en favor de las competencias
minimas adquiridas (fijadas por las autoridades centrales) merece una mayor atencion.
Varios paises han adoptado sistemas de formacion basados en las competencias mini-
mas que deben alcanzar los docentes en practicas, pero su eficacia a la hora de evaluar
las competencias qde realmente han adquirido no es del todo clara. Es necesario contar
con informacion sobre la naturaleza del proceso de cualificacion y la descripcion de las
competencias minimas para enriquecer el debate sobre la proteccion y mejora de la
calidad.

La TTA del Reino Unido (Inglaterra) ofrece informacién sobre ambos aspectos. Los abjetivos minimos
(standards) nacionales establecen lo que un docente en formacion debe saber, entender y ser capaz de hacer para
obtener el estatus de docente cualificado (Qualified Teacher Status - QTS). Se clasifican en tres categorias: practica y
valores profesionales, conocimiento y destrezas, y ensefianza, También se requiere aprobar examenes obligatorios
de lengua, conocimientos de aritmética y de TIC, asi como Ia consecucion de una fase de iniciacion de un afio, en
la que los docentes recién diplomados demuestran que cumplen los objetivos minimos de cada una de las dreas
mencionadas,

En los Paises Bajos, el proyecto de ley (Wet op de beroepen in het anderwijs) también establece unos objetivos
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minimos nacionales, consolidando medidas anteriores para el desarrollo de perfiles profesionales y la formulacin
de las competencias iniciales necesarias de los nuevos docentes. Por tanto, los objetivos minimos en este pais son
objeto de debate en la actualidad.
La ausencia de unas competencias minimas claramente definidas aplicables a todo el
profesoradao al finalizar su formacidn, puede tener también un impacta en las perspec-
tivas profesionales,

Este puede ser el caso de |os sisternas educativos en los que los docentes deben solicitar
empleo por si mismos y los centros educativos (o posiblernente los municipios) son res-
ponsables de su seleccion, de acuerdo con sus prioridades. Partiendo de la base de que
los centros educativos pretenden encontrar a los mejores docentes, es razonable pensar
que preferiran a aquéllos que hayan cursado una formacion tradicional (impartida por
las universidades o las instituciones de educacion superior) si no existe otra garantia
objetiva de calidad.

A mado de ejemplo, la introduccion de programas de formacion alternativos en Suecia
v Dinamarca ha obtenido respuestas muy diferentes. La diferencia parece radicar, al me-
nos parcialmente, en la falta de definicién de las competencias minimas a adquirir en el
ultimo pais.

Suecia establecio unas competencias minimas para la formacion inicial del profesorado en una revision general
de la formacion pedagdaica en el afio 2001. B refuerzo de la formacion y empleo en centros educativos ha sido
un objefivo explicito de esta reforma y se ha establecido un programa especial de formacian pedagdgica (Sdrskild
Lararutbildning), reconociendo las titulaciones previasy la experiencia de los estudiantes de mayor edad y su necesidad
de tener una fuente de ingresos. Como sucedio ton programas similares del Reino Unido (Inglaterra)ylos
Paises Bajos, la demanda de este tipo de programas de formacion parece ser muy elevada.

Par el contraria, la experiencia danesa al introducic un programa de formacian alternativa (meritiaereruddannelse)
es un ejemplo de la dificultad que conlleva la puesta en practica de este tipo de programas en sistemas que no
aplican una certificacion basada en competencias minimas docentes. Este programa consiste en un curso intensivo
{uno o dos anos) disefiado para aumentat ba contratation mediame el reciciaje de otros profesionales aprovedhando
sus competencias. No obstante, hay una falta de equiparacion con los docentes cualificados a través de los programas
tradicionales. El sindicato danés de profesores ha recomendado que se complemente este programa con una tesis,
con materias troncales suplementarias y con la practica docente, para equipararlo a la formacion docente tradicional.
Como en los otros paises, [a demanda de este programa fue muy elevada (supuso un aumento del 25 % con respecto
al ndmero total de matriculas para cursar una formacion pedagdaica en agosto de 2002) (OCDE 2003, Informe
nacional de Dinamarca).

NUEVAS FUNCIONES, NUEVOS RETOS;: ASEGURAR LA EFICACIA
DE LA FORMACION EN CENTROS EDUCATIVOS

La calidad de los programas de formacién en centros educativos puede ir mas alla del
simple debate sobre la organizacién de estos programas y de los controles a los que se
someten.

La forrmacién pedagdgica que se imparte directamente en los centros educativos reper-
cute tanto en la relacion entre centros educativos e instituciones de educacion superior
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(posiblemente las autoridades educativas también desemperien un nuevo papel), como
en las tareas de los docentes cualificados que trabajan en esos centros educativos.

Estos programas de formacion pedagégica en centros educativos suelen incluir algun
requisito legal que obliga a los colegios a asociarse con instituciones de educacién supe-
rior, lo que conlleva la adaptacion de las funciones tradicionales de ambas partes y una
revalorizacion del papel de los centros educativos. Esta obligacién suscita la siguiente
cuestion: ;Cémo se financian estos partenariados y sobre quién recae la responsabilidad
de su gestion y éxito final?

En el Reino Unido (Inglaterra) las instituciones de formacidn pedagdgica se han visto obligadas desde 1992 a
asoclarse con centros educativos e involucrarlos activamente en el proceso de formacian. Sin embargo, los centros
educatives no tienen la obligacion reciproca de participar en la formacion, por lo que las instituciones de educacion
superior a veces tienen problemas para encontrar un niimero suficiente de centros educativos asoclados. Las
instituciones de educacion superior financian a los centros educativos asociados con los recursos asignados por la
TTA. La TTA también ofrece directrices sobre as responsabilidades de ambas partes y ha nombrado recientemente
responsables de los partenariados en cada reqion (Regional Partnership Managers) para ofrecer la coordinacidn y
ayuda necesarias.

En los Paises Bajos, un documento politico reciente (2002} ratifica que los centros de formacion pedagdgica y otras
instituciones deberian adaptarse a las necesidades del centro educativo, que debe considerarse el actor principal en
la profesién docente. No obstante, las experiendias sobre la creacion de partenariados en el contexto de la formacion
en centros educativos aun son relativamente nuevas y se dispone de poca informacion sobre su funcionamiento en
la practica.
Los programas de formacion en centros educativos exigen mucho a las escuelas y a su
personal. De hecho, los docentes con experiencia asumen el nuevo cometido de formar
a otros docentes, ;Estan preparados para este trabajo? ;Cual es el reconocimiento que
se les concede por el desempenio de esta funcién como formadores de profesores? Una
vez mas, estas cuestiones suscitan el tema de la carga laboral del profesorado. El analisis
del horario laboral del personal docente ha demostrado que el Reino Unido (Inglaterra)
y los Paises Bajos cuentan con una definicién relativamente flexible de la organizacién
del horario laboral del profesorado, lo que permite la introduccion de este tipo de res-
ponsabilidades no docentes (Eurydice 2003, capitulo 2).

En el Reino Unido (Inglaterra), la contribucidn a tareas de iniciacion profesional y evaluacion de nuevos
docentes dirigidas por el director, forma parte de las obligaciones profesionales. Las instituciones de formacion
pedagogica deben garantizar que todos los que participan en la formacion de nuevos docentes reciban una
preparacion adecuada para el desempefio de esta funcion. La TTA ha publicado directrices de formacidn y ha
establecido un grupo de apoyo para ofrecer asesoramiento a las instituciones de educacion superior y a los centros
educativos. Entre la ayuda ofrecida se incluye la creacion de redes de colaboracion sobre temas especificos,

En los Paises Bajos el llamado “presupuesto escolar” pretende conceder libertad a los centros educativos para
establecer sus prioridades, incluyendo la asignacion de un sobresueldo a los docentes encargados de formar a otros
profesores. Sin embargo, no existe una normativa sobre |a organizacion de la ayuda y la formacion de docentes que
actlian como mentores de estudiantes del programa Zij-instroom. En general, las instituciones de educacidn superior
siguen siendo las principales responsables del contenido de fos programas de formacién del profesorado, programas
que deben ser un fiel reflejo de las demandas de los centros educativos.
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Para finalizar, la informacién recopilada en varios paises demuestra que la demanda de
programas de formacion en centros educativos y otros programas de formacion alter-
nativos es elevada (el nimero 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 estan motivados para dedicarse a la docencia y que
pueden hacerlo debido a la posibilidad de mantener ingresos durante la formacién. No
obstante, estos programas representan un importante cambio conceptual en la organi-
zacién de la formacion inicial. Es necesario contar con una serie de condiciones previas
para que estos programas logren formar a profesores con la calidad suficiente. Los pro-
cedimientos de seleccion deben ser rigurosos e ir acompanados de unos objetivos mini-
mos que definan claramente las competencias que deben adquirir los docentes en prac-
ticas para obtener la titulacion pedagdgica. Ademas, 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-
nalando los inconvenientes de |as vias de formacion establecidas recientemente con res-
pecto a las tradicionales y destacando la necesidad de lograr una mayor coherencia en la
garantia de la calidad, el control y la evaluacién de estos programas de formacion (2).

(2)  OFSTED Annual Report of Har Majesty's Chief Inspector of Schools, Standards and Cuality in Education 2000 — 1, The Stationery
Office, London
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CAPITULO 3
COHERENCIA ENTRE LAS DIFERENTES ETAPAS DE LA FORMACION
PEDAGOGICA: HACIA EL DESARROLLO PROFESIONAL CONTINUO

La formacién pedagdgica inicial no puede dotar al profesorado de todo el conocimiento
y las destrezas que necesitardn a la hora de enfrentarse a ciertos aspectos de su futura
profesion. No obstante, una formacién continua adecuada les permite enriquecer esta
base posteriormente, a lo largo de su carrera profesional.

La formacién en destrezas especificas (1) es bastante menos comin en la fase profesional de la formacion inicial del
profesorado que en la formacidn continua, que intenta desarrollar practicamente todas estas destrezas en mas de la
mitad de los paises europeos objeto del estudio (Eurydice, 2002b, Capitulo 3 y Eurydice, 2003, Capitulo 4).

Esta situacion puede deberse a razones estructurales. En muchos pafses, la formacion inicial responde maés
lentamente a los nuevos roles y tareas a los que se enfrenta el profesorado, puesto que la naturaleza de los cursos
5 mas académica que practica. Ademas, los procedimientos de acreditacion de la formacion inicial pueden ser mas
complicados que en el caso de los cursos o modulos de formacion continua. Por e contrario, la oferta de formacidn
continua suele ser mds flexible y orientada a la demanda y, por tanto, puede adaptar con rapidez su contenido a las
nuevas exigencias.
En el contexto del aprendizaje a lo largo de la vida, muchos paises utilizan cada vez con
mayor frecuencia el término "desarrollo profesional continuo” en lugar de "formacién
continua’; para describir de una forma mas general el amplio abanico de oportunidades
profesionales para el profesorado. Este término abarca una mayor variedad de posibili-
dades para el desarrollo profesional destacando el concepto de continuidad y coheren-
cia entre las diferentes etapas de una carrera profesional.

De acuerdo con este concepto, la formacion inicial, la fase final de cualificacién y la for-
macion continua del profesorado constituyen etapas vinculadas que forman parte del
desarrollo profesional continuo y, por tanto, deberian corresponderse con una sola po-
litica educativa coherente. En algunos paises ya se han creado politicas de este tipo,
mientras que en otros paises se han planificado o se estan sometiendo a debate. Aun asi,
la coherencia de la formacién pedagégica en Europa estd lejos de ser una realidad.

En esta seccion se analizaran diversos factores que pueden contribuir positivamente a
la continuidad de la formacién durante la carrera profesional docente o, por el contra-
rio, afectar negativamente a ésta. Entre los factores que pueden influir positivamente se
incluyen el desarrollo de perfiles profesionales y la fusién o colaboracion mas estrecha
entre las instituciones responsables de la formacion. Por el contrario, el hecho de que
las instituciones de formacién inicial y continua gocen de gran autonomia para decidir
sobre el contenido y la organizacion de la educacion que ofrecen, podria convertirse en

{1} Las dinco destrezas analizadas reflejan tendenicias que pueden observarse en cantros educatives de la Furps actual, entre
a5 que s incluyer: €l aurrento de | iImportancia de (3 tecnologia de (a informacian y la comunicacidn (TIO), la craciente
autonomia concedida a los centros educativos en asuntos de gestion v el Increments del rdrmen de alurmnos en dases donde
existe una gran varedad cultural y sodal oalumings con diferentes capacidades.



El atractivo de |a profesion docente en el siglo XXI

un gran obstaculo para alcanzar coherencia entre estas etapas.

Ademas, no es de extranar que la participacion del profesorado en la formacion continua
siga siendo escasa, dado que tnicamente en la mitad de los paises analizados constituye
una obligacién profesional y en muchos de elfos no conlleva un ascenso profesional.

¢{PUEDE CONTRIBUIR LA DEFINICION DE PERFILES PROFESIONALES
A UNA CONTINUIDAD EN EL APRENDIZAJE?

Varios paises donde los responsables politicos estudian como adaptar mejor la forma-
cion pedagogica a las necesidades reales y promover asi el aprendizaje a lo largo de la
vida, han definido perfiles profesionales docentes y competencias minimas de ambito
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-
macion pedagdgica en un pais determinado. Los perfiles profesionales y las competen-
cias minimas 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 centre educativo
durante toda su carrera profesional.

Enel Reino Unido (Escocia), las llamadas Guidelines on Inftial Teacher Education Courses (1998) establecieron
una lista de competencias para futuros docentes. Esta lista también incluia actitudes deseables en un docente, que
deberian fomentarse en los cursos. Ademds, con estas orientaciones se promovid la nocion de coherenda entre la
formacidn inicial, la fase final de cualificacian en el lugar de trabajo y el desarrollo profesional continua.

En Rumania, el Ministerio de Educacion e Investigacion ha definido en 2001 objetivos generafes sobre la
formacidn inicial y continua, cuya finalidad es servir de base para una reforma.

En general, estos modelos adoptan medidas en las que ambos tipos de formacién se
unifican en una sola estrategia coherente, para lograr el desarrollo de destrezas. Desde
este punto de vista, su desarrollo influye directa o indirectamente en los conceptos de
la formacion continua.

La falta de una estrategia nacional coherente aplicada a la formacion continua supone un reto para muchos de los
nuevos estados miembros y paises candidatos en particular. Desde [ supresién del sistema de formacion continua
en los antiguos paises socialistas, no es frecuente encontrar nuevas estrategias bien definidas para el desarrollo
profesional del profesorado.

Los paises de la UE (antes del 1 de mayo de 2004) también han manifestado la ausencia una estrategia general
para este propésito. Por ejemplo, el informe final de 1999 del comité aleman sobre el futuro de la formacion
pedagdgica, critico el caracter circunstancial de gran parte de la formacion continua ofrecida y la falta de un acuerdo
general sobre los principios del desarrollo profesional continue.
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LES POSIBLE ASEGURAR LA CONTINUIDAD MEDIANTE FUSIONES
Y ASOCIACIONES ENTRE CENTROS DE FORMACION?

La existencia de una mayor continuidad entre la formacion inicial y continua del profe-
sorado implica una cooperacion mas estrecha entre las instituciones de formacion. En
casi todos los paises, las instituciones de formacion inicial del profesorado también ofre-
cen posibilidades de formacién continua. Aunque los cursos se imparten en los mismos
centros, los futuros profesores y los docentes en activo estéan separados. Unicamente
los que estudian para obtener titulaciones adicionales coinciden con los estudiantes en
practicas.

Por tanto, la proximidad geografica no es necesariamente una garantia de continuidad
en lo que respecta al contenido y concepto de la formacion. La cuestion es lograr que
los cursos de formacién inicial y continua del profesorado puedan atender a las nece-
sidades particulares de cada grupo. En lo que respecta a la organizacion, esta situacion
padria implicar que ambos grupos se mezclasen y que los formadores fueran capaces de
impartir los dos tipos de formacién (inicial y continua).

Ademas, una mayor proximidad durante la formacion podria ser beneficiosa para ambos
grupos. Las instituciones que ofrecen a los docentes en activo su experiencia y cono-
cimientos mas actuales sobre materias escolares especificas e investigacion educativa,
también pueden beneficiarse considerablemente si, a su vez, estos docentes son capa-
ces de comunicar su experiencia practica y sus necesidades de formacion diarias.

Curiosamente, también se puede alcanzar una mayor unidad entre la formacion inicial y
continua en los propios centros educativos. Como consecuencia de la descentralizacion,
cada vez son mas numerosos los paises en los que la formacién continua, al igual que
ciertos tipos de formacién inicial alternativa basada en los centros educativos, se impar-
te directamente en los propios colegios (véase el capitulo 2 para mas informacién).

En Austria, la reciente reforma de las instituciones de formacion inicial del profesorado de la Hauptschule, hace
posible una cooperacion més estrecha entre éstas y los centros de formacidn continua,

En Alemania, alqunos Lnder han establecido centros de formacion del profesorado dentro de as universidades.
Su finalidad es mantener contactos entre las universidades que ofrecen formacidn inicial y las Instituciones de
formacion continua.

En Suecia existe un acuerdo para que la formacidn inicial y 1a continua sean impartidas por los mismos profesores,
con la finalidad de sentar las bases de una mayor continuidad entre ambas etapas.
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¢COMO SE PUEDEN ARMONIZAR LA COHERENCIA Y LA AUTONOMIA
DE LAS INSTITUCIONES?

La libertad de las instituciones de formacion inicial y continua para disefiar sus propios
programas hace surgir varias cuestiones : ; Existe una coordinacién eficaz y coherencia en
la formacion ofrecida por las diferentes instituciones de un pais?; Hay continuidad entre
las diferentes etapas de la carrera profesional docenta?

Los centros de formacion inicial de la mayoria de los paises gozan de cierta autonomia.
Las autoridades educativas solo han restringido su control a las instituciones de formacion
continua. Las autoridades centrales y locales o los centros educativos comparten la res-
ponsabilidad de la elaboracion de los programas.

No obstante, en algunos paises en los que la autonomia de las instituciones de formacion
inicial es limitada, la elaboracion de los programas de formacién continua se ha descentra-
lizado por completo y su responsabilidad recae en los centros educativos (grafico 3.1). Los
programas se ajustan a las necesidades de estos centros y a las de su personal docente.

GRAFICO 3.1: AUTONOMIA DE LAS INSTITUCIONES DE FORMACION INICIAL DEL
PROFESORADO (PARTE PROFESIONAL) Y RESPONSABILIDAD EN LA ELABORACION DE
LOS PROGRAMAS DE FORMACION CONTINUA DEL PROFESORADO DE EDUCACION
SECUNDARIA INFERIOR GENERAL (CINE 2), 2000/01

Grado de autonomia con respecto a la fase profesional de la formacion Inicial del profesorado
Responsabilidad en fa elaboracion & Formacion
n
de los programas de formacian Total Limitada inicial en el
autonomia
continua del profesorado extranjero
descentralizada/ centro
i 1S BE fr, BE nl, DK, EE, NL, SE
(EL), ES, FR, IT, LV, LT, HU,
S & AT, PL, PT, SI, FI, UK, NO,BG | DE/LU | BEde
centralizada MT CY, SK, RO LI

Negrita: Paises en los que la formacion continua es obligatoria.
Notas adicionales Fuenre: Eurydice.

Alemania: Las regulaciones por las que se rigen las instituciones de formacién Inicial varian de un Land a
otro.

Grecia: la oferta de formacion inicial del profesorado depende de cada instjtucian y de las materias en las que
los futuros profesores desean especializarse.

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

Chipre: La informacion se refiere a la formacion inicial ofrecida en Chipre. No obstante, un gran porcentaje de
docentes aun cursa su formacion en el extranjero.

Austria: La informacién se refiere a la formacién inicial del profesorado de la Hauptschule en las llamadas
Padagogische Akademien.

Islandia: La informacion se refiere a la formacién inlcial en Kennarahdskdli lslands.
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Nota explicativa (gréfico 3.1)

En el grifico sélo se tiene en cuenta la autonomia relacionada con el contenido de la formacion de caracter
profesional. Para un andalisis mas exhaustivo, consultese Eurydice, 2002b, capitulo 3, Grafico 3.1,

La formacion de cardcter profesional constituye la parte tedrica y practica de la educacion dedicada a
la docencia propiamente dicha. Ademds de cursos sobre legislacion educativa, historia y sociologia de la
educacion, psicologia y metodologia didactica, incluye practicas en el aula de corta duracion (normalmente)
no remuneradas, salvo en el caso de la fase final de cualificacion ‘en el lugar de trabajo! Los responsables de
la supervisidn y evaluacién periédica de estas practicas son el docente a cargo de la clase en cuestion y los
profesores de la institucidn educativa respectivamente, Esta formacion de caracter profesional ofrece a los
futuros docentes un mayor conocimiento tedrico y practico de su futura profesion.

En muchos paises, las instituciones de formacién inicial ain gozan de una autonomia
considerable en lo que respecta al contenido y a la organizacién temporal del curriculo.
Sin embargo, en los dltimos afios las autoridades educativas han incrementado las regu-
laciones relativas a la formacion inicial, con la finalidad de lograr un mayor control de la
calidad (Eurydice, 2002b, capitulo 3).

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

Se utilizan diferentes procedimientos para aplicar este tipo de control de calidad, tales
como la acreditacién de los programas de formacion, el control externo de los exdmenes
o los acuerdos curriculares.

Con respecto al control de mbito central, se ha observado una tendencia opuesta en el
caso de la formacién continua (Eurydice, 2003, capitulo 4). Cada vez es mayor el nimero
de paises en los que los colegios y las autoridades educativas locales ofrecen una forma-
cion 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 mayoria de los paises
existe una responsabilidad compartida entre los diferentes ambitos decisorios en lo que
respecta a los conceptos de formacién y los cursos tienen que estar acreditados por la
autoridad competente (el ministerio en la mayoria de los casos).

La responsabilidad compartida y los acuerdos reciprocos entre instituciones de forma-
cion y comités que trabajan en la elaboracion de perfiles docentes de ambito nacional,
pueden contribuir a resolver los conflictos de intereses y las luchas de poder en el ambi-
to de la formacion de docentes. Las circunstancias nacionales son diferentes y, sin duda,
cada pais descubrird su propio método para controlar la dinamica propia de cada caso.
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CAPITULO 4
POLITICAS SALARIALES:
ENTRE EL IGUALITARISMO Y LA DIFERENCIACION

INTRODUCCION

El salario del profesorado representa la partida mas cuantiosa del presupuesto educati-
vo en Europa. Los niveles retributivos del personal docente y el método aplicado en la
determinacion de los salarios varian considerablemente de un pais a otro. Este capitulo
pretende examinar las posibles variaciones, basandose en el trabajo previo realizado en
este ambito (Eurydice, 2003, capitulo 3).

La primera seccion compara los salarios base minimos y maximos de los docentes euro-
peos. Esta comparacion sirve para crear el contexto del debate sobre las estructuras sa-
lariales, tomando los diferentes conceptos de horario laboral como punto de referencia.
A continuacién, el analisis se centra en los distintos mbitos a los que pertenecen las au-
toridades responsables de la determinacion de los salarios y su efecto en las diferencias
salariales. Finalmente se consideran las implicaciones de los reajustes salariales como
instrumento politico, tanto en términos cuantitativos como cualitativos. Este aspecto
tiene que ver con el uso de los incentivos economicos como factor de motivacion para
el personal docente.

Los diferentes elementos que subyacen a este debate (las fuentes de financiacion dispo-
nibles para remunerar al profesorado y fas preferencias en la asignacion de esos presu-
puestos para lograr flexibilidad y diferenciacién o igualitarismo y simplicidad) deberian
servir para identificar ciertas diferencias nacionales relevantes que sustentan las politi-
cas salariales en Europa.

ENTRE EL SALARIO BASE MINIMO Y MAXIMO: INSTRUMENTOS
COMPARATIVOS

El grafico 4.1 ofrece una comparacion de los salarios del personal docente mediante dos
indicadores diferentes.

El grafico 4.1A compara los salarios base minimos y maximos 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 pais determinado.
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GRAFICO4.1A: SALARIOS BASE MAXIMOS Y MINIMOS DEL PROFESORADO
EN EDUCACION SECUNDARIA INFERIOR GENERAL (CINE 2) CON RESPECTO
A LA PPA, 2000/01
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GRAFICO4.1B: SALARIOS BASE MAXIMOS Y MINIMOS DEL PROFESORADO DE
EDUCACION SECUNDARIA INFERIOR (CINE 2) CON RESPECTO AL PiB PER CAPITA, 2000/01
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Motas adicionales

Repuiblica Checa: No es posible diferenciar los salarios del profesorado y los de los directores de los centros
educativos a partir de los datos disponibles, por lo que estos Gltimos se incluyen en los valores 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 estudlos y la duracién de los mismos) y los salarios en los Ldnder de Alemania del oeste.
Sola se consideran los salarios del profesorado de la Realschule.

Espana: Se han tomado como ejemplo los salarios de la comunidad auténoma de Castilla-La Mancha, puesto
que se aproximan a la media, Si se toma el salario base comn como punto de partida, los salarios varian de
una Comunidad auténoma a otra.

Francia: Los salarios indicados se refieren a los llamados professeurs certifiés.
Austria: Los datos se refieren al profesorado de la Hauptschule.
Polonia: El afo de referencia de |os salarios del profesorado y del PIB per capita es 2001.

Suecia: El salario minimo corresponde a un acuerdo alcanzado entre los sindicatos de profesores y la llamada
Swedish Association of Local Authorities. El salario maximo no se establece a partir de una escala oficial y no
esta directamente relacionado con la edad del profesorado o con su carrera profesional, El gréfico muestra el
salario mas alto pagado en el afo de referencia.

Reino Unido (WLS/NIR): El personal docente de Cardiff (Gales) y Belfast (Irfanda del Norte) no percibe
complementos similares a los que se conceden en Londres,

Reino Unido (SCT): Segun las condiciones de un acuerdo tripartito alcanzado en enero de 2001 entre el
ejecutivo escocés, los trabajadores y las organizaciones de profesores, se garantiza al profesorado un aumento
salarial minimo del 23,1 % durante tres afios a partir de abril 2001,

Liechtenstein: No se dispone del PIB per capita.
Noruega: Los salarios se refieren a |os prafesores adjunkt (cuatro afios de formacion inicial),

Nota explicativa

Los datos se refieren a los docentes con las titulaciones minimas exigidas, que estan solteros, no tienen
hijos y viven en la capital de su pais.

Se entiende por salario base bruto anual |a cantidad pagada por el empleador en un ane, incluyendo
primas, aumentaos 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 pensién, Este salario no
tiene en cuenta otros reajustes salariales o beneficios econémicos (como los relacionados con titulaciones
complementarias, méritos, horas extra, responsabilidades adicionales, drea geogrifica, obligacion de ensefnar
a grupos de alumnos con diferentes necesidades o problematicos o los costes sanitarios, de desplazamiento
o de alojamiento).

Grafico 4.1A: El ano de referencia para el calculo de paridades del poder adquisitivo (PPA} es el 2000, El
periodo de referencia de los salarios es el afo natural 2000 o el afio académico 2000/01. Las PPA indican el
precio en la moneda nacional de [a misma cesta de blenes y servicios en diferentes paises. Representan los
indices de conversion monetaria a una unidad comun e igualan el poder adquisitivo de diferentes monedas.
Los valores indicados en el grafico se obtienen estableciendo una relacién entre el salario base anual (minimo
y maximo) y las PPA, ambos en la moneda nacional.

Grafico 4.1B: El afo de referenicia del PIB per capita es el 2000. El ano de referencia de los salarios es el afo
natural 2000 o el afo académico 2000/01. Los valores indicados en el grafico se obtienen estableciendo una
relacion entre el salario base anual (minimo y maximo) y el PIB per cépita (de acuerdo con los precios actuales
en la moneda nacional) del pais correspondiente.
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Este indicador convierte el salario del profesorado directamente en poder adquisitivo,
baséndose en una cesta comun de bienes y servicios para proporcionar una informa-
cion mas precisa sobre el nivel de vida real de los docentes, independientemente de la
riqueza de su pais ().

El grafico 4.1B muestra el porcentaje de los salarios base méximos y minimos del profe-
sorado con respecto al producto interior bruto (PIB) per cépita. Este dato indica cual es
la situacién de los salarios del profesorado con respecto al sueldo medio por habitante
o, en otras palabras, el nivel salarial de los docentes con relacién a la distribucion media
de la riqueza nacional.

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

Las importantes diferencias observadas en los dos graficos en los casos de Portugal y
Luxemburgo ilustran esta situacién. 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 serd proporcionalmente bajo. Este porcentaje se corrige
cuando se calculan las PPA. Por el contrario, ef profesorado de Portugal recibe una remu-
neracién muy alta al final de su carrera profesional si se compara con los ingresos medios
nacionales, pero esta situacion no se corresponde con un poder adquisitivo excepcional
cuando se establecen comparaciones de ambito europeo.

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

Sin embargo, quizas sea mas notable la evidente disparidad entre los estados miembros
de la UE (antes del 1 de mayo de 2004), junto con los paises AELC/EEE, y el grupo de nue-
vos paises candidatos y miembros de la UE. En términos generales, al comienzo de su
carrera profesional, el poder adquisitiva de los docentes del segunda grupo de paises es
inferior a la mitad del poder adquisitivo de los del primer grupo. Esta diferencia aumenta
considerablemente cuando el profesorado alcanza el salario maximo (excepto en el caso
de Chipre). En la cluspide de la escala salarial, el salario medio en los paises AELC/EEE

(1) Estacestaes idéntica para todos bos paises y, por fante, cumple dos condiciones basicas: (1] es representativa de cada pals y [
permite establecer comparaciones entre paises.
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y miembros de la UE es casi siete veces superior al de los nuevos estados miembros y
paises candidatos. La situacion de Luxemburgo y Letonia constituye un caso extremo: el
poder adquisitivo de un docente que percibe el salario maximo en el primer pais es casi
25 veces superior al de un docente en el segundo pais.

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 cualifica-
ciones exigidas. El salario base minimo se define como el salario inicial de un docente,
mientras gue el salario maximo es aquél que se concede a un docente que se sittia en
la ctispide de la escala salarial oficial. Aunque se han identificado algunas variaciones
relacionadas con los métodos de gestion de las escalas salariales y el nivel salarial en el
que sittian los docentes que acceden a la profesién, se puede afirmar con certeza que los
salarios base se caracterizan por su universalidad y uniformidad (Eurydice, 2003, pagina
64). En otras palabras, el salario base no depende del contexto, sino que es aplicable a
todos los docentes con las mismas cualificaciones y experiencia en un sistera educativo
determinado.

Una comparacion figurosa entre sistemas salariales debe ir mas alid del andlisis 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-
tinuacién se examinan diferentes conceptos a tener en cuenta para completar el sala-
rio base. Sin embargo, no es posible ofrecer informacion cuantitativa al respecto para
completar el analisis. Aunque se muestran las cantidades relativas al salario base, no se
ha podido disponer sistematicamente de los datos asociados a las primas salariales. En
algunos casos estas cantidades pueden ser infimas, mientras que en otros pueden ser
bastante mas significativas. Esta informacion serfa extremadamente valiosa para lograr
una plena comprension de las politicas salariales europeas.
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RELACION ENTRE EL SUELDO NETO Y EL HORARIO LABORAL

Existen dos posibles enfoques de las estructuras salariales en la profesién 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 mas alla del trabajo en el aula, la preparacion de las clases y las actividades
de correccion. La hipotesis que se desprende de este enfoque es que el salario base se
calcula principalmente en funcién de las horas de clase y el ascenso en la escala salarial
depende fundamentalmente de la antigliedad.

El otro enfoque hace uso de una definicion general del trabajo docente que va mas
alla de las horas de clase y, en su lugar, considera el centro educativo como el lugar de
trabajo, donde se realiza un conjunto méas complejo de actividades. El salario base del
personal docente estd unido a una descripcién del trabajo que permite establecer una
diferenciacion (se reconoce que el trabajo del profesorado no se limita a la ensenanza, la
preparacion y las activld!des de correccion), Como consecuencia, las primas son menos
variadas y menos numerosas. La hipétesis en este caso es que el salario base se calcula
principalmente en funcion de las horas de permanencia obligatoria en el centro educa-
tivo (u otros lugares de trabajo designados).

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 analisis no se tiene en cuenta el pago de las horas extra,
puesto que éstas exceden el nimero de horas especificado en el contrato de trabajo o
en las condiciones de servicio. Por tanto, las horas extra se asimilan en estas tipologias y
no se definen por norma como horas de clase adicionales exclusivamente.

Para probar este paradigma, el grafico 4.2 identifica los paises en los que los docentes
reciben una remuneracion suplementaria en forma de prima salarial por el desemperio
de tareas adicionales a las especificadas en el contrato laboral, El gréfico distingue los
paises en los que la obligacién de permanecer en el centro educativo forma parte de la
definicion legal de horario laboral docente y aquéllos en los que el profesorado no esta
obligado a permanecer en el centro fuera del horario de clases,
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GRAFICO 4.2: RESPONSABILIDADES ADICIONALES A LAS ESPECIFICADAS EN EL
CONTRATO LABORAL QUE CONLLEVAN UNA REMUNERACION COMPLEMENTARIA PARA
EL PROFESORADO DE EDUCACION SECUNDARIA INFERIOR GENERAL (CINE 2), 2000/01
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Negrita: Paises en los que la permanencia en el centro educativo fuera del horario de clases constituye
un requisito legal,

[ CY. Fuente: Eurydice.

Espaiia: Las Comunidades Autdnomas representan el nivel central.

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

Islandia: E| ambito central esta constituido por un comité central que representa a los municipios. Los

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

Ei grafico muestra que la correlacion entre la definicion de horario laboral y la dispo-
nibilidad de reajustes salariales no confirma esta hipétesis. Una minoria de paises que
cuentan con una definicion de horario laboral mas restrictiva ofrece primas salariales.
El personal docente de Bélgica, Alemania y Austria nunca recibe una remuneracion
adicional por las responsabilidades adicionales, a pesar de que al menos Bélgica y Ale-
mania estan entre los paises con definiciones de horario laboral del profesorado mas
restrictivas (Eurydice, 2003, pagina 86). Por el contrario, todos los paises que cuentan
con una definicion mas general de horario laboral ofrecen una remuneracién adicional
por, al menos, algunas de estas tareas (especialmente por las tareas de administracién
del centro educativo). Este hecho implica que dichas responsabilidades no se incluyen
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sistematicamente en las descripciones de trabajo del profesorade en estos paises y, por
tanto, no se consideran una simple ampliacion 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 tienen que involucrarse, por lo general, en
las tareas que figuran en el grafico 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 incluyen horas de desarrollo profesional para todo el
profesorado. Estas horas pueden emplearse para asistir a jornadas pedagogicas, para la planificacion de reuniones y
la evaluacidn de actividades docentes especiales relacionadas con el desarrollo en el centro educativo o en equipos,
para la elaboracion de formas de evaluacidn, la supervision, la reflexion sobre experiencia y prictica y la creacion del
curriculo local y del material didactico.
El grafico 4.2 también muestra que Dinamarca y Eslovaquia ofrecen sistematicamente
una remuneracion adicional por cada una de estas responsabilidades (a excepcién de
una de ellas en Eslovaquia) y que esta decision es siempre de d4mbito central, siendo
aplicable, por tanto, a todo el profesorado. Igualmente, en Suecia y Noruega pueden
ofrecerse reajustes salariales en cada caso (también con una excepcién, en el caso de
Suecia). La decisién es de ambito local, por lo que no se aplica necesariamente el mismo
tipo de remuneracion a todo el profesorado.

{QUIEN DECIDE LA CUANTIA DE LOS SALARIOS?
INTERVENCIONES CENTRALES Y CONTRIBUCIONES LOCALES

Este Ultimo punto suscita otra cuestién de gran importancia: la descentralizacion de la
responsabilidad total o parcial de la retribucién del profesorado. En casi todos los paises,
las autoridades educativas centrales o superiores definen los salarios base y las estruc-
turas de la escala salarial {salvo en Suecia, en este Gltimo caso). Asf, en algunos paises
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 (Eurydice, 2003, paginas 97-101).

No obstante, en algunos casos las autoridades locales o los centros educativos pueden
tener cierto poder de decision 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 servicios educativos publicos. El uso de esta asignacion puede estar
mas o menos regulado. Las autoridades locales también pueden aumentar la cuantia de
esta asignacion con sus propios recursos (impuestos locales u otras formas de ingreso)
o incluso estar obligadas a hacerlo. Esto supone que la concesién de algunos tipos de
primas salariales puede depender entera y voluntariamente de fos presupuestos locales,
en funcion de las necesidades locales identificadas.
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El grafico 4.2 demuestra que las decisiones relacionadas con la remuneracion adicional
suelen ser de ambito local. El gréfico en el anexo amplia este analisis a todos los tipos de
reajustes salariales y beneficios econdmicos y muestra que, por lo general, esta decision
discrecional de dmbito local es ain mas limitada con respecto a otros tipos de pago
(salvo en el caso de algunos beneficios economicos que se ofrecen al profesorado, es-
pecialmente los relacionados con el alojamiento). Este grafico muestra que las autorida-
des locales y los centros educativos conceden otro tipo de primas, aunque no gozan de
ninguna autonomia de decisién al respecto. Un ejemplo de esta situacion son las primas
pagadas a los docentes con experiencia profesional en otros sectores (ver mas abajo).

Suecia cuenta con el sistema salarial mas descentralizado de Europa. En este pais, el pa-
pel de las autoridades centrales se ha reducido de tal forma que tan sélo se determinan
centralmente el salario base minimo y un tGinico aumento relacionado con la antigtiedad
(5 anos de servicio).

Cuando se realiza una nueva contratacidn en los centros educativos de Suecia, existe “libertad de negodiacion”y
en areas de escasez de profesorado, los candidatos estan en posicion de fuerza en estas negociaciones, Un docente
recién cualificado puede percibir en muchos casos un salario tan alto como el de un profesor con muches afios
de experiencia, Entre el personal docente se sostiene con frecuencia que |a mejor manera de obtener aumentos
salariales es cambiar de trabajo.

Debido a esta descentralizacion, puede darse el caso de que profesores con las mismas cua-
lificaciones y anos de servicio no perciban el mismo salario. Estas diferencias pueden cons-
tituir un objetivo intencionado de los responsables politicos, aunque en otros paises exista
una tendencia hacia la reduccion de las diferencias salariales en la profesion docente.

En Dinamarca, el nuevo sistema salarial implantado en abril de 2000 es una expresion del deseo de flexibilidad,
descentralizacion e individualidad del salario del profesorado. No obstante, los conceptos que componen ef paquete
salarial, que suelen depender de |as autoridades locales, sélo suponen algo menos del 1% del total. Bl sistema
salarial, por tanto, estd dominado por negociaciones de ambito central, El Sindicato de Profesores insiste en este
hecho para garantizar que exista un nivel salarial comin en la Folkeskole. Esta politica de reduccidn de las
diferencias salariales, es mds caracteristica de los docentes que de ofros trabajadores de la administracion pablica.

En otros paises, la descentralizacién de la responsabilidad de los salarios docentes y la
confianza en los presupuestos locales para su financiacion, no se han visto acompanadas
de estrategias de minimizacién, por lo que las diferencias salariales son mucho mas
evidentes.

En Polonia, el Ministerio de Educacidn financia el salario base, pero todos los “complementos” los suministra el
gmina (autoridad local). Esta situacion provoca diferencias no s6lo en los salarios individuales de los docentes,
sino también entre grupos de profesores de diferentes regiones, puesto que algunos grminy son mas ricos que
otros (dependiendo del nimero de comercios, aparcamientos, etc, que aportan impuestos u otros pagos al
presupuesto local de la comunidad), A partir de este presupuesto se conceden los complementos salariales y también
equipamiento y horas de dase adicionales (de lenguas extranjeras y TIC, por ejemplo) para los centros educativos.
Estas diferenclas tienen lugar incluso dentro del mismo centro educativo, donde los profesores de inglés y de TIC
estan mejor pagados que sus compafieros de otras materias,

El caso de los Paises Bajos ilustra igualmente el reparto de competencias entre las autori-
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dades centrales y los centros educativos, con la finalidad de consequir cierta flexibilidad
para cubrir las necesidades especificas del centro educativo, mientras se mantiene un
poder de decisién centralizado en cuestiones basicas.

En los Paises Bajos la autoridad central es responsable de la politica general, mientras que los empleadores
y el profesorado establecen acuerdos detallados. El convenio colectivo de 1999/2000 supuso un primer paso hacia
la introduccion de una diferenciacion de fa remuneracion mediante “politicas integradas de personal”. A partir de
2000/01, los centros educativos reciben un presupuesto adicional descentralizado cuya finalidad es reforzar su
organizacidn de personal. La determinacion de los tipos de funciones y de las escalas salariales sigue siendo una
responsabilidad de dmbito nacional (que recae en el gobierno). Esta situacion origina una estructura de multiples
niveles en la que los diferentes aspectos de las condiciones laborales se debaten y deciden en distintos dmbitos.
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EL FACTOR INCENTIVO: SALARIOS DIFERENTES PARA TRABAJOS
DIFERENTES

Los reajustes salariales constituyen la parte de la remuneracion 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 caracteristicas
inherentes al propio docente, a los que el presente estudio denomina reajustes salariales
de naturaleza “intrinseca”y los relacionados con caracteristicas del puesto docente, que
se conocen como reajustes salariales de tipo “extrinseco”.

Esta distincién se basa en los diferentes propésitos a los gue responden estos dos tipos
de reajustes. Los reajustes salariales intrinsecos sirven fundamentalmente como incen-
tivo para atraer a docentes con perfiles especificos, mientras que los extrinsecos estan
orientados a puestos docentes concretos y se emplean para atraer a los docentes a estos
puestos,

El grafico 4.3 ofrece una vision general de la distribucién del nimero de reajustes salaria-
les intrinsecos y extrinsecos por pais, mostrando que todos los paises (excepto Bélgica)
ofrecen, al menos, algunos de estos tipos de primas.

GRAFICO 4.3: SINTESIS DE LOS FACTORES INTRINSECOS Y EXTRINSECOS CONSIDERADOS
EN LA PROFESION DOCENTE. EDUCACION SECUNDARIA INFERIOR GENERAL (CINE 2),
200001

DE

LV, LU, MT, PT, LI, NO SE, BG
1T UKeSCT als ;Sﬂ' IE, FI, UK-ENG/WLS/NIR, EE,NL, SK
i FR, HU DK, EL, PL, 51
():CY Fuente: Eurydice.

Nota explicativa

Los factores extrinsecos considerados aqui son: las responsabilidades adicionales, la localizacién geogréfica
y los grupos de alumnos con diferentes necesidades educativas. Los factores intrinsecos considerados son:
la evaluacidn de las competencias docentes, la experiencia profesional en otros sectores y las cualificaciones
adiclonales.

Consultese la tabla del anexo para obtener informacian sobre los tipos de factores extrinsecos e intrinsecos
que aplican a cada pais.
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Los reajustes salariales de tipo extrinseco incluyen primas por trabajar en centros edu-
cativos situados en dreas que se consideran menos atractivas. Este tipo de primas inclu-
ye un amplio abanico de posibilidades: areas remotas o escasamente pobladas, zonas
donde el coste de vida es excepcionalmente alto y dreas social y econémicamente des-
favorecidas. Estos reajustes tienen la finalidad de atenuar las dificultades asociadas a la
ensenanza en estas areas y lograr que la aceptacion de un puesto de trabajo en ellas sea
una opcién economicamente ventajosa.

Para garantizar su eficacia, la decision de aplicar estos tipos de reajustes deberia estar
centralizada. Esta premisa se hace patente cuando el empleador es una autoridad de
ambito central y goza de plena competencia para establecer las condiciones laborales
y gestionar la demanda de profesorado (Eurydice, 2003, capitulo 1). En este caso, el in-
centivo es realmente eficaz. La influencia del empleador en la aceptacion de puestos
dacentes, que se analizard mds a fondo en el siguiente capitulo (sobre la movilidad del
profesorado), es una cuestion importante en este contexto.

Por otra parte, la decision centralizada de ofrecer reajustes salariales puede constituir
una medida politica para reqular la oferta del profesorado, independientemente del
ambito al que pertenezca el empleador. Los poderes que se atribuyen a las autoridades
locales son menores. Esta situacion puede parecer paraddjica si se considera que el ob-
Jetivo de estos reajustes es tener en cuenta las condiciones locales. Una solucién posible
es la redistribucion de los recursos econémicos centrales, concediendo un alto grado de
autonomia a las autoridades locales para usar estos recursos como estimen oportuno.

En los Paises Bajos, los centros educativos situados en regiones desfavorecidas reciben recursos economicos
adicionales que pueden destinarse a la concesion de reajustes salariales.
Sin duda, cabe la posibilidad de disponer de incentivos econéricos financiados local-
mente, aungue quizas sea menos factible, especialmente en areas escasamente pobla-
das o social y econdémicamente desfavorecidas.

Son pocos los paises que ofrecen reajustes salariales disefnados para promaover la acepta-
cion de puestos docentes en ciertas areas. Tres de los siete paises que ofrecen incentivos
para trabajar en areas social o economicamente favorecidas, lo hacen en el contexto de
una funcion publica de carrera gestionada centralmente. Por el contrario, en los otros
cuatro paises la responsabilidad de contratacion del profesorado recae en las autorida-
des locales o en los centros educativos (2) Los incentivos econdmicos para trabajar en
areas remotas constituyen el tipo de reajuste mas frecuente y quizas también el mas
simple.

Las primas salariales basadas en la experiencia profesional en un &mbito no docente se
pueden calificar como “intrinsecas”. Lograr que candidatos con experiencia se sientan

(2)  Estos paises son, por Un laco, Grecia, Expania y Francia, y parotrg, fialia, Lituania, Hungria y Reino Unido (Inglaterrs, Gales e Irlanda
del Narte),
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atraidos por la profesién constituye un importante objetivo politico en algunos paises.
;Existe una armonia entre las politicas salariales y las politicas de formacion del profeso-
rado para ofrecer incentivos econémicos a candidatos con experiencia profesional?

La mayoria de los paises no recompensan sistematicamente a los docentes que ya cuen-
tan con experiencia profesional en otros dmbitos. Este incentivo suele estar sujeto a va-
rias condiciones, a veces de naturaleza burocratica. En Alemania, Grecia, Espana, Francia
y Luxemburgo, por ejemplo, el profesorado recibe una prima salarial por experiencia
previa en el sector publico. Puesto que los docentes son funcionarios de carrera en to-
dos estos paises, esta experiencia probablemente esté unida a los anos de servicio no
docente en la administracion publica. En los tres Gltimos paises, esta prima solo se ofrece
a los docentes en régimen laboral (permanente) de funcionarios.

En los Paises Bajos, el salario mas 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 profesién docente. Polonia y Eslovaquia también re-
compensan a todos los docentes por cualquier tipo de experiencia laboral previa,

En otros paises, las primas salariales estan ligadas a la 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 demas paises esta cuestion es de dmbito local y, por tanto,
la disponibilidad de las primas salariales varia localmente (es el caso de la Republica
Checa y de Finlandia).

Las primas salariales por cualificacién adicional (ya sea una licenciatura/diplomatura,
titulo o cualificacion similar complementaria a las exigidas para acceder a la profesién)
constituyen otro incentivo, que esta ligado a la calidad de la ensenanza. No se incluyen
aqui las cualificaciones que permiten al docente pasar a otra categoria de personal (por
ejemplo, la habilitacién para ensenar 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-
cién adicional. En algunos paises (3) no se reconocen en absoluto a efectos salariales. En
otros paises solo se reconocen las titulaciones de postgrado o los doctorados, mientras
que en un ultimo grupo de paises se reconoce una gama mas amplia de cualificacio-
nes, incluyendo las obtenidas durante la formacion continua (4). Por el contrario, los
docentes estan abligados a cursar una formacion complementaria si desean obtener un
aumento salarial en Estonia.

(3)  Bélgica (exepto la Comunidad flamenca), Republica Checa, Franda, Italia, Letonia, Austria, Edlovacuia, Finlandia y Reing Unido
(Inglaterra; Gates e Ilanda del Norte).

{4) Bste dimo grupo de paises esta formada por la Camunidad flarmenca de Bélgica, Dinamarca, Alemania, Estonla, Espadia,
Lituartia, Hungria, Paises Bajos, Polonia, Suedia tslandia y Noruega,
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Por tanto, parece que los reajustes salariales de tipo intrinseco no suelen emplearse
como herramienta politica para recompensar a los docentes que han adquirido una ex-
periencia previa en otro ambito laboral o que han realizado una formacién complemen-
taria. Existe un tercer tipo de reajuste salarial, conocido como remuneracién asociada al
rendimiento (o al mérito), que también se basa en las caracteristicas intrinsecas del pro-
fesor, aunque en este caso la recompensa esta mas orientada a los resultados (output)
que a la formacion adquirida (input). La remuneracién adicional de los docentes se basa
aqui en su rendimiento en el aula y no en su curriculum vitae.

La remuneracion asociada al rendimiento como incentivo, debe distinguirse de las opor-
tunidades de promocion disponibles para el profesorado. En el tltimo caso, los aumen-
tos salariales estan unidos a un cambio de estatus y puesto de trabajo. Estas estructu-
ras de promocion no se analizan aqul. Tampoco se trata en este capitulo el método de
evaluacién individual del profesorado como parte de una evaluacién mas general de la
oferta educativa, puesto que esta accién suele responder a un objetivo diferente y no
conlleva necesariamente un aumento del salario del profesorado.

El propésito de la remuneracién asociada al rendimiento es ofrecer beneficios economi-
cos a los docentes cuyo trabajo se considera especialmente bueno. Este tipo de reajus-
te.salarial esta relativamente extendido en Europa, aunque se observa claramente que
existen algunas diferencias en su aplicacién (5).

El tipo de aumento ofrecido es el primer punto de divergencia. En la mayoria de los pai-
ses, un resultado satisfactorio en la evaluacion del rendimiento implica un ascenso mas
rapido en la escala salarial, llegando asi a la cuspide de la escala en menos tiempo. Sin
embargo, una vez alcanzado el salario maximo, los docentes tienen pocos alicientes (en
lo que respecta al salario) para permanecer en la profesién. Por tanto, aunque el benefi-
cio salarial es permanente, el efecto del incentivo es mas efimero (las consecuencias de
los modelos de "ascenso rapido” en las escalas salariales se analizan mds detalladamente
en el capitulo 6).

En el Reino Unido (Inglaterra, Gales ¢ Irlanda del Norte), esta cuestion se ha resuelto con la
introduccion de una escala superior asociada al rendimiento. Asi, el profesorado tiene la oportunidad de sequir
ascendiendo a un nivel superior dentro de la escala salarial principal mediante Ia evaluacién de su trabajo. Una
vez alcanzado e} (ltimo nivel de 1a escala salarial principal, pueden solicitar una evaluadion para comprabar sl han
dlcanzado los objetivos nacionales. Si cumplen con estos objetivos, atraviesan el “umbral” de acceso a la escala
salarlal superior, donde el ascenso esta 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 remuneracion adicional Unicamente durante un
periodo fijo, tras el cual deben volver a"demostrar” que su rendimiento es satisfactorio si
desean mantener este salario superior.

(5)  Los paises que no offecen este fipo de aumento sorc Bélgica, Replblica Checa, Espania, Ilanda, Italia, Lituaria, Lusemburgo,
Austrig, Finlandia, Reino Uride (Escoca), lslandia v Lischienstein



Capitulo 4 — Politicas salariales: entre el igualitarismo y la diferenciacién

En Hungria los incrementos salariales relacionados con el mérito tienen una duracion maxima de un afio. No

obstante, pueden concederse varias veces y los docentes pueden solicitar un nuevo aumento una vez concluido el

periodo maximo del primer aumento.
La cuestion del método de evaluacién del rendimiento ha sido objeto de una revision
exhaustiva de la literatura, aunque esta revision se ha centrado sobre todo en los mo-
delos anglosajones (6). Existe menos informacion sobre las diferencias entre paises eu-
ropeos. No siempre se dispone de una definicion completa sobre los aspectos que se
evaltan y sobre el concepto de “rendimiento’, aunque es evidente que el director del
centro educativo desempefa un papel fundamental a la hora de proponer a los docen-
tes y juzgar la calidad de su rendimiento.

Otra observacién relacionada con los incentivos salariales asociados al rendimiento es
que siempre se basan en la evaluacion 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 competitividad entre docentes como
consecuencia de los planes salariales que no prestan la debida atencion al rendimiento
de grupo y de la naturaleza esencialmente colegial de la ensenanza, ha sido objeto de
un intenso debate (Harvey-Beavis).

;Como definiria una ensefanza de calidad? Esta pregunta discurre como un leitmotiv por
el presente estudio. ;Cudl es la eficacia de los reajustes salariales de tipo intrinseco 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-
macion suficiente sobre la cuantia de las primas salariales ofrecidas y éste es un aspecto
crucial, En segundo lugar, es necesario tener mas datos sobre la satisfaccién laboral y los
factores que motivan al profesorado. El capitulo 1 demuestra que las motivaciones del
profesorado son complejas y no son exclusivamente econdmicas. Los docentes también
valoran el tiempo vy la calidad de las relaciones (tanto con alumnos y padres como con
otros docentes y el personal del centro). Los incentivos salariales y las politicas salariales
en su conjunto, no pueden ser completamente eficaces sin una profunda comprensién
del verdadero motor de una ensefianza de calidad.

(6) Vease porejernplo Harvey-Beavis O (2003) Performance Related Rewards for Teachers A Lirerature Review. Docurnento distrbuido
durante el Tercer taller de palses participantes en 3 actividad de [a OCDE Atraer, seleccionar, formar y retener al profesorade de
calidad
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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 geografico del personal
puede ayudar a reducir el desempleo en areas donde la oferta de puestos de trabajo es
insuficiente para satisfacer la demanda y beneficiar asi a las regiones que se encuentran
en la situacion contraria. ;Es esta medida aplicable a la profesién docente?. Puesto que la
ensenanza es un servicio publico, las caracteristicas del empleo en este sector son algo
diferentes a las asociadas a un mercado laboral plenamente competitivo en muchos pai-
ses. Sin embargo, el equilibrio entre la oferta y la demanda en todas las regiones es un
factor fundamental en la educacion, puesto que existen centros educativos a lo largo y
ancho de un pais.

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 geogréfico que no
siempre es tan sencillo, puesto que implica un cambio de vivienda, nuevos companeros,
una forma de trabajar diferente y nuevas relaciones sociales, etc. Si el traslado no es
voluntario (es decir, si es una decision 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 mds problematicos.

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 economicos, 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 contratacién de los mejores docentes.
No obstante, también puede propiciar la marcha de éstos a otros centros educativos
mas atractivos.

El presente capitulo se centra en las politicas cuya finalidad es fomentar el traslado vo-
luntario entre el personal docente (para informacién sobre traslados obligatorios del
profesorado, constiltese Eurydice, 2003, capitulo 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 econémicos, sin los cuéles se
reduciria cualquier ventaja asociada a la movilidad.

El analisis se ocupard, en primer lugar, de los diferentes modelos de contratacién del
profesorado en Europa y sus consecuencias desde el punto de vista de la movilidad. A
continuacion se examinara la relacion entre el mantenimiento de ciertos beneficios ad-
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quiridos por el profesorado y el estatus del empleador y el nivel al que pertenece.

No se tratara en este capitulo la movilidad entre paises europeos. Aungue, en principio,
la movilidad entre los paises examinados es posible, su amplitud es muy limitada. Las
principales barreras para esta movilidad son los problemas lingtiisticos y el reconoci-
miento de la titulacion exigida. Un dominio insuficiente de las lenguas también puede
restringir el &mbito de movilidad dentro de un pais concreto (1).

{INFLUYEN LOS METODOS DE CONTRATACION EN LA MOVILIDAD?

El régimen laboral del profesorado y el método de contratacion de cada pais pueden
fomentar o, por el contrario, inhibir la movilidad.

En13 paises los docentes son funcionarios o, a veces, funcionarios de carrera. El marco
legislativo aplicable a este régimen laboral difiere de la legislacion del sector privado
(Eurydice, 2003, capitulo 1). Francia constituye un buen ejemplo de esta situacién: el go-
bierno central, responsable de la educacién, organiza y controla los diferentes aspectos
de la profesion docente, incluyendo la movilidad.

Por el contrario, otros paises han introducido mecanismos de mercado en sus sistemas
educativos, a veces con gran empuje, Asi, el proceso de seleccién abierto es el método
de contratacion mas habitual en la mayoria de los paises, especialmente en los nuevos
estados miembros y los paises candidatos (Eurydice, 2002c, capitulo 3). Este método
permite a los centros educativos establecer sus propios procedimientos de seleccion de
candidatos, tras consultar a las autoridades locales en ciertas ocasiones. De este modo, la
relacion entre los docentes que buscan un trabajo y los empleadores que ofertan pues-
tos vacantes se establece individualmente.

En Suecia {3 responsabilidad de 1a contratacion, que estd plenamente descentralizada y se realiza por procese de
seleccion abierto, recae en |as autoridades municipales, El empleador de ambito 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 satario se discuten caso por caso, pero los representantes de los empleadores y
los sindicatos fijan centralmente los limites del salario minimo al comienzo de la carrera y después de cinco afios de
servicio. Asi, los docentes pueden optar por cambiar de empleador para obtener mejores condiciones laborales.
Por tanto, la contratacion por proceso de seleccion abierto ofrece flexibilidad y auto-
nomia, pero no se puede equiparar con un mercado laboral competitivo por si mismo.
De hecho, en la mayoria de los paises que cuentan con métodos de contratacién por
proceso de seleccion abierto, éstos se rigen por una legislacién especial o, a veces, por
estrictos mecanismos oficiales de consulta. Por tanto, el margen de actuacién de los em-
pleadores para contratar a nuevos docentes es variable, Ademas de Suecia, los paises
en los que la tnica legislacion aplicable es la legislacion laboral general son Republica

(1) Estasituackin es aplicable a Espana, porelemplo: ks que dessan alercer a docencia en comunidades autanormas que cuentan
can una segunda lengua ofical (Baleares. Catalufia, Galicia, Navama, Pais Vasco v Comunidad Valenciana) deben hablar esta
sequnda lengua laque supane un ebstaculo de faco a la posbilidad de mraslada
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Checa, Lituania (hasta 2001/02), Paises Bajos, Polonia y Eslovaquia.

No obstante, la situacién en este tltimo grupo de paises, donde los empleadores
locales y los centros educativos gozan de una gran autonomia, no es comparable a la de
Suecia; la maxima autoridad educativa determina los niveles salariales del profesorado,
por lo que, si no intervienen otros factores, estos niveles no se pueden pactar en [as
negociaciones de los contratos. Dejando a un lado la posicion de Suecia, existen otras
formas de flexibilidad en la definicién de los ingresos del profesorado.

tn el Reino Unido (Inglaterra, Gales 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
aios de experiencia. Cada centro educativo es responsable de su propio presupuesto, estableciendo su estructura
de personal y las primas (sl existen) asociadas a ciertos puestos, De este modo, la remuneracién de un docente
que asume responsabilidades adicionales en un centro educativo puede ser diferente a la de otro docente con
responsabilidades similares en otro centro educativo.

La situacion de los Paises Bajos es similar. A pesar de |a existencia de una escala salarial determinada por las

autoridades centrales, los centros educativos pueden ofrecer salarios mds altos.
Obviamente existen otras consideraciones, aparte del salario, que pueden impulsar a
los docentes a cambiar de centro educativo. Estas consideraciones pueden ser de indo-
le personal (por ejemplo, por el traslado obligatorio de la familia) o profesional (por la
existencia de centros con objetivos educativos mas interesantes o con posibilidad para
ejercer una responsabilidad adicional). En muchos paises, las variaciones salariales del
profesorado estdn asociadas a un cambio en sus condiciones laborales, como la asigna-
cion de nuevas responsabilidades o el trabajo en un centro educativo diferente, situado
en una region lejana o aislada.

En Francia, las autoridades educativas deciden cudl es el primer destin de los docentes, Estos también pueden
solicitar un traslado a través del sistema mouvement national. Alrededor de la cuarta parte del profesorado con
un puesto definitivo solicita el traslado a puestos de trabajo mas atractivos. Esta situacion fomenta la competencia,
aunque limitada, entre centros educativos, Otros paises han establecido sistemas similares, basados en un proceso
competitivo (como en Espana, de caracter nacional o autondmico o en Portugal) o en otros procedimientos, a
veces bastante complejos (como en Alemania o Luxemburgo) (Eurydice, 2003, capitulo 1).
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LA CONSERVACION DE LOS DERECHOS SALARIALES ADQUIRIDOS
PUEDE VARIAR SEGUN EL ESTATUS DEL EMPLEADOR Y EL NIVEL AL
QUE PERTENEZCA

Ademas del grado de apertura al mercado de los modelos de contratacion, 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 légica, sélo pueden conservarse
si e} empleador sigue siendo &l mismo. Si el empleador es el propio centro educativo,
los docentes que se trasladan a otros centros no pueden conservar el mismo contrato.
Esta situacion es aplicable a Estonia, Polonia y Reino Unido (Inglaterra, Gales e Irlanda
del Norte). Si el empleador es el municipio, los contratos sélo pueden conservarse en el
ambito local o en ciertos casos pueden no ser transferibles (como en Lituania).

Italia y Rumania son la excepcion a esta tendencia. En Italia, como consecuencia de la reforma de 1993
para privatizar los contratos y de la aplicacion progresiva de la autonomia de los centros educativos en el afio 2000,
los docentes que trabajan con contratos temporales son directamente empleados por los centros educativos y, por
tanto, no conservan esos contratos si cambian de centro, El empleo de los docentes con contratos fijos es de dmbito
provincial y se lleva a cabo a través de los Centri Servizi Amministrativi (CSA). Sin embargo, desde 2001/02,
los CSA han podido delegar |a responsabilidad de fa 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 mantienen su contrato. En Rumania el empleador es el centro educativo,
pero el contrato se mantiene en caso de traslado dentro del dmbito regional. Esta caracteristica se debe, sin duda, al
método de contratacion del pais, basado en una oposicion de ambito comarcal (Eurydice, 2002c, capitulo 3).

No obstante, la pérdida del contrato no implica necesariamente la supresion de todos

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

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

quirido y puede estar sujeta a limitaciones geograficas.

El grafico 5.1 ilustra la posibilidad de traspaso de los derechos adquiridos segun los i
mites geograficos, el nivel al que pertenece el empleador y el régimen laboral de los
docentes. Unicamente se consideran los factores asociados a los derechos personales
del docente, tales como la antigiiedad en la profesion, los méritos reconocidos y las cua-
lificaciones adicionales. Estos factores se conocen como “personales” o “intrinsecos” en
el presente estudio.
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GRAFICO 5.1: AMBITO DE TRASPASO DE LOS DERECHOS SALARIALES
ADQUIRIDOS, EN FUNCION DEL NIVEL DEL EMPLEADOR Y EL REGIMEN
LABORAL DEL PROFESORADO EN EDUCACION SECUNDARIA INFERIOR

GENERAL (CINE 2), 2000/0

Nivel del empleador y régimen laboral del profesorado

Nivel del empleador: Central/regianal Local Variable Centry educativo

Régimen laboral del profesorado: Funcionario [  Determinado por la legislacion laboral general

Tipo de derecho adquirido y ambito geografico de traspaso
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Tipo de derecho adquirido: A Antigiiedad B Evaluacidn satisfactoria € Cualificaciones adicionales

Variable (existen diferentes ambitos ¥ H traspase no &5

Ambito geografico del traspaso: ®  Central/regional O Loaal s P

Motas adicionales Fuente: Eurydice.

Bélgica y Paises Bajos: Los docentes que trabajan en el sector subvencionado se “asimilan” al profesorado
con el régimen laboral de funcionario, aunque la contratacién de los primeros se basa en la legislacion laboral
general,

Liechtenstein: Informacién no contrastada en el ambito naclonal.

Alemania, Luxemburgo y Austria: Coexisten los dos tipos de régimen laboral (funcionario y empleado con
contrato reqgulado por la legislacion laboral general). En el gréfico se muestra unicamente el régimen laboral
mas generalizado.

Paises Bajos: Desde 1997, |as autoridades municipales pueden delegar sus respansabilidades educativas en
otros tipos de organismos que se rigen por el derecho pablico. Esto implica gue existe un alto porcentaje de
docentes en el sector privado cuya contratacion depende de |a legislacion laboral general,

Estonia, Portugal, Eslovenia y Rumania: La antigliedad es un requisito necesario pero no suficiente para
obtener aumentos salariales.

Suecia: La gestién de la educacion esta muy descentralizada. El empleador de dmbito municipal, el centro
educativo y el docente (generalmente ayudados por los sindicatos) negocian el contrato. La posibilidad de
traspaso de los derechos adquiridos se negocia caso por caso.

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

Mota explicativa

El simbolo “no aplica®(-), que se emplea en el caso del &mbito geografico de traspase, significa gue no existe
el derecho correspondiente en el pals en cuestion.
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El grafico revela que el traslado permite mantener (segtin el pais) el derecho a algunos
reajustes salariales o beneficios econémicos sin restriccion dentro del pais, la regién e
incluso el municipio en cuestién. Se pueden mantener otros derechos dentro de unos
limites geograficos muy precisos o, simplemente, tener que renunciar a ellos.

Mas concretamente, el gréﬁﬁo indica que los incrementos salariales relacionados con la
antigliedad 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
adquiridos, los limites geograficos aplicables a esta condicion se corresponden con el
nivel de competencia del empleador. Si el empleador pertenece al ambito nacional o
regional, se pueden mantener el salario y los reajustes econdmicos en todo el paisoen la
region correspondiente. Si el empleador es un municipio o un centro educativo, el ambi-
to de transferencia de los derechos adquiridos puede ser limitado o incluso inexistente.

En este sentido la situacion de Bélgica es atipica. En cada Comunidad, el empleador es ef responsable de la gestion
educativa, ya sea la Comunidad (a través de un 6rgano delegado en la Comunidad flamenca), la autoridad provincial
o municipal (en el caso de la educacién publica subvencionada), o incluso una asociacion privada que gestiona uno o
varios centros educativos (sector privado subvencionado). Esta titima situacion es la mds frecuente. Dentro de cada
Comunidad, los aumentos salariales adquiridos siempre s& conservan mientras que se realicen las mismas fundiones,
no sélo 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).

Enlos Paises Bajos la antigiiedad es el tnico derechy que se puede mantener en todo el tewritorio 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 ambito de competencia.

En Dinamarca, Estonia, Letonia y Reino Unido (Escocia), donde los empleadores son las

autoridades locales o los centros educativos, el ambito de transferencia de derechos es muy limitado.
Esta situacién general presenta algunas excepciones. En paises como Republica Checa,
Irlanda, Lituania, Polonia, Finlandia, Noruega y Rumania, los docentes pueden trasladar-
se a cualquier area del pais sin perjuicio de ningun 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 maxima autoridad educativa, pero sin embargo esta
ultima establece normativas comunes para todos los territorios de su jurisdiccion. Este
caso se aplica especialmente a los aumentos salariales relacionados con la antigliedad
en los paises anteriores,

Los derechos adquiridos a partir de una evaluacion satisfactoria no suelen transferirse si
los docentes se trasladan a otro centro educativo. Sin duda, esta caracteristica se atribu-
ye parcialmente al importante papel que suelen desempenar los directores de los cen-
tros educativos en los procedimientos de evaluacion (Eurydice, 2003, capitulo 3). En otras

(@ Nocbstante, en el caso de la antigliedad, que es un factor clave en [ confratacion de cardcter permanente, b siuacion es
distinta La artigledad sélo se mantiens cuando los docentes se trasladan a otro centro educative que depende del mismo
admiristracor. Por tanto, esto supone bra bamefa a la movilidad entre centros educatiwes que depencen de diferertes
empleadons,
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palabras, este tipo de derechos estd muy relacionado con los requisitos de cada centro
educativo, lo que explicaria su caracter intransferible. Por el contrario, estos derechos se
pueden transferir si se han adquirido a partir de una evaluacién de dmbito superior y,
por tanto, se basan en criterios similares. Asi, en cuatro de los cinco paises que permiten la
transferencia de los derechos salariales adquiridos por una evaluacion favorable de ambi-
to regional o superior, el poder de decision del director del centro educativo es limitado.

En Espaiia, los docentes deben presentarse a una oposicion para lograr el estatus de catedratico. En Francia,
Lituania y Rumania, el director del centro educativo es simplemente uno de los miltiples actores (otros
son el rector, el inspector educativo, los sindicatos, comités especiales, el consejo escolar o pedagdgico y los
consejos regionales de inspectores). En Noruega, el traspaso del derecho a aumentos salariales no esta sujeto a
restricciones geograficas, pero el director del centro educativo decide si este derecho se va a conceder en la practica,
Esta légica puede tener un impacto negativo en la movilidad del profesorado, puesto
que limita el traslado de los docentes que han logrado una evaluacion satisfactoria, es
decir, aquéllos cuya calidad o contribucién especial a la practica docente ha sido expre-

samente reconocida.

El régimen laboral del profesorado también es relevante a la hora de considerar la
naturaleza transferible de los derechos. La movilidad sin limites geograficos es general-
mente mas viable para los funcionarios docentes, salvo algunas excepciones.

En Noruega y Rumania, los beneficios asociados a la antigiledad, la evaluacion favorable y las cualificaciones
adicionales son transferibles en todo el territorio nacional, a pesar de que los contratos docentes se rigen por la
legislacion laboral general.
El nivel al que pertenece el empleador y el régimen laboral de los docentes pueden afec-
tar a sus posibilidades de traslado sin pérdida de los derechos adquiridos. Sin embargo,
las circunstancias varian y no se puede deducir que exista una relacién lineal entre estos
factores y la movilidad del profesorado en todos los paises.
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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. Por tanto, los paises con escasez de
profesorado deberian facilitar un @mbito mayor de movilidad, debido a la existencia de
puestos vacantes, Obviamente, de ahi se deduce que tales puestos vacantes deberian
ser atractivos, aunque no es siemnpre asi.

Los puestos vacantes pueden ser poco atractivos por las caracteristicas de la localidad a
la que pertenece el centro educativo, como suele ser el caso de las zonas rurales remotas
con poca densidad de poblacién, las dreas social o econémicamente desfavorecidas o
las localidades con un alto nivel de vida. A veces, las razones estan mas relacionadas con
las caracteristicas de los alumnos, como por ejemplo, la agrupacion en el aula de alum-
nos de diferentes edades, con problemas de aprendizaje, con un dominio insuficiente
de la lengua de instruccion o con necesidades educativas especiales (Eurydice, 2003,
capitulo 5).

Para remediar esta situacion, algunos paises han introducido reajustes salariales asocia-
dos a determinadas zonas geograficas o a clases que integran a alumnos con diferentes
necesidades educativas. Su finalidad es lograr que estos puestos de trabajo sean mas
atractivos para el profesorado, mediante la oferta de incentivos econémicos, para asegu-
rar un mayor equilibrio entre la oferta y la demanda. Estas diferencias salariales ya no se
basan en caracteristicas personales de los docentes, sino en las de su centro educativo.
Por tanto, se pueden calificar como “extrinsecas” o “circunstanciales’, a diferencia de los
factores “intrinsecos” o “personales’, que permiten al docente obtener los derechos sala-
riales descritos anteriormente.

La magnitud de estas medidas depende de los patrones demogréficos de los diferentes
paises. Asi, en paises con una gran densidad de poblacién dentro de un territorio redu-
cido, como Bélgica, Luxemburgo o los Paises Bajos, no tiene sentido pensar en reajustes
salariales asociados a regiones remotas o aisladas.

Alrededor de la mitad de los paises analizados (16) reconocen una o varias formas de
derechos “circunstanciales” especiales. Los reajustes asociados al drea geogréfica en la
que trabaja el docente, estan mas extendidos que los relacionados con las clases que in-
tegran a alumnos con diferentes necesidades educativas. Cinco de estos paises tan sélo
tienen en cuenta los factores relacionados con el drea geografica de trabajo (Espana,
ltalia, Finlandia, Reino Unido y Rumania). Por el contrario, tan sélo Eslovaquia e Islandia
ofrecen reajustes salariales relacionados exclusivamente con la ensenanza a alumnos
con diferentes necesidades educativas (Eurydice, 2003, capitulo 3, graficos 3.14 y 3.15).

La integracién de alumnos con un dominio insuficiente de la lengua de instruccion en el
aula no suele ser objeto de reajustes salariales, aunque se tiene en cuenta en Dinamarca
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y Lituania. El nimero de alumnos cuya lengua materna no es oficial en el pais anfitrion
y que, por tanto, pueden presentar dificultades para el profesorado, no suele reflejarse
en el salario del profesorado,

En Europa, la concesion de derechos de tipo “extrinseco” no suele estar descentralizada,
Los reajustes salariales asociados al area geogréfica de trabajo, si existen, dependen casi
siempre de los gobiernos centrales o regionales. El hecho de que esta decision se adop-
te en el dmbito central puede ayudar a lograr un equilibrio en la oferta de puestos de
trabajo y evitar la discriminacién entre dreas o municipios. Los Ginicos paises en los que
las autoridades locales o los centros educativos tienen autonomia para asignar primas
salariales a docentes que trabajan con grupos de alumnos con diferentes necesidades
educativas son la Republica Checa, los Paises Bajos e Islandia (de forma limitada).

*

En todos los paises se brinda al personal docente la posibilidad de traslado. No obstan-
te, no siempre es posible mantener el contrato o los derechos salariales adquiridos al
trasladarse a otro centro educativo. Al examinar el caracter transferible de estos dere-
chos, queda patente que los aumentos salariales obtenidos a partir de una evaluacién
favorable no suelen mantenerse si el docente se traslada a otro puesto de trabajo. En
caso de movilidad, los aumentos asociados a la antigiiedad son los que se mantienen
intactos con mayor frecuencia, independientemente del régimen laboral del profesora-
do. Ademas, parece que la limitacion geografica de los derechos del profesorado esta
estrechamente vinculada al nivel al que pertenece el empleador. Por tanto, el grado de
descentralizacion de la contratacion parece ser un factor esencial en la determinacién
de la movilidad del personal docente con traspaso de los derechos previamente adqui-
ridos.

Los beneficios economicos que conceden algunos paises al profesorado que trabaja en
puestas que se consideran problematicos por su localizacion geografica, su lejania o las
caracteristicas de la poblacién escolar, también pueden considerarse como una medida
que favorece la contratacion.

Sin embargo, no se dispone de datos que permitan cuantificar la frecuencia de traslado
del personal docente a otros centros educativos en los diferentes paises. Por eso, este
estudio no puede determinar la relativa contribucion 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 limites de la profesion docente. Algunos
paises destacan por la movilidad de los trabajadores en todos los sectores de actividad,
mientras que en otros la estabilidad laboral en el mas amplio sentido de |a palabra se con-
sidera un valor en si, es decir, toda posibilidad de traslado en estos paises se ve como algo
negativo, independientemente de los incentivos que se puedan aplicar para este fin.
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CAPITULO 6
MANTENER LA MOTIVACION DE LOS DOCENTES CON EXPERIENCIA
HASTA LA JUBILACION

El fenémeno del envejecimiento del personal docente es un motivo de preocupacién en
Europa, especialmente en los paises en los que los indices de jubilacion seran elevados
en un futuro préximo, La representacion de docentes de edades comprendidas entre
los 40 y los 49 anos en algunos paises es muy elevada. En otros paises la situacion es
incluso mas notable, puesto que existe un alto porcentaje de docentes de 50 o mas anos
(Eurydice, 2002, capitulos 1y 2).

Entre los factores que contribuyen a agravar o reducir el riesgo de escasez del profe-
sorado se encuentra la necesidad de sustitucion del personal docente. Este factor esta
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 jubilacion.

En la mayoria de los paises, los docentes pueden jubilarse antes de llegar a la edad oficial
de jubilacién, puesto que existe una edad minima de jubilacion que garantiza los dere-
chos de pension integra (siempre que se haya trabajado el nimero de anos establecido).
En la practica, la mayoria de los docentes abandonan la profesion lo antes posible, es
decir, al llegar a la edad minima de jubilacién, En la mayoria de los paises, la distribucion
de los grupos de edades cercanas a la edad oficial de jubilacién, muestra que existe un
bajo porcentaje de docentes que pertenecen al grupo posterior a la edad minima de
jubilacién (Comision Europea/Eurydice, 2002a, capitulo G).

Son pocos los paises en los que una cierta proporcién de docentes continda con sus
actividades profesionales después de alcanzar esta edad minima.

En Bélgica (Comunidad francesa) se estd debatiendo la introduccion de medidas para que los docentes
continuen en la profesion después de alcanzar la edad minima de jubilacion, tales como la reduccidn de la carga
laboral despueés de los 55 anos.

En Austria, mas de 3.000 docentes de ensefanza obligatoria se jubilaron anticipadamente alrededor del 1 de
diciembre de 2003, aprovechando un plan que estd previsto que se suprima.

En Finlandia el porcentaje de docentes que goza de pensiones individuales por jubilacion anticipada ha
aumentado durante la década de los 90. También son frecuentes las jubilaciones a tiempo parcial entre el personal
docente. La tendencia del profesorado a aprovechar las oportunidades de jubilacion anticipada o a reducir su 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 afios
aproximadamente, Las razones fundamentales en estos casos son enfermedad o transicion a la jubilacion anticipada
voluntaria a los 62 afios (la edad oficial de jubilacion son 70 afios).
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Aunque la edad oficial de jubilacién en la mayoria de los estados miembros de la UE es
de 65 anos (antes del 1 de mayo de 2004), existen grandes variaciones con respecto a los
anos de servicio necesarios para obtener una pension integra en Europa (grafico 6.1), El
numero de anos oscila entre los 20 (Hungria) y los 40 (Bélgica, Paises Bajos y Reino Unido).
Por lo general, el niimero de afos de servicio necesario se sitlia entre los 30 y los 35.

GRAFICQ 6.1: EDAD DE JUBILACION OFICIAL Y MINIMA DEL PROFESORADO Y NUMERO
DE ANOS DE SERVICIO NECESARIOS PARA OBTENER LA PENSION INTEGRA EN
EDUCACION SECUNDARIA, 2000/01
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Notas adicionales Fuente: Eurydice.

Grecia: La informacién aplica a todos los docentes contratados a partir del 1 de enero 1993. Anteriormente, la
edad oficlal de jubilacion dependia a la vez del numero de afios de serviclo y del sexo del docente.

Francia: El grafico ilustra la situacion de los docentes de la categoria A (inclusive los llamados professeurs des
écoles). Desde 2003, el numero de afios de servicio obligatorio aumenta progresivamente y debera alcanzar
los 40 afios en 2008.

Austria: El grafico ilustra la situacion de los docentes funcionarios. Los que nacieron antes del 1 de octubre de
1945 y tienen 40 afios de servicio, pueden jubilarse a los 60 anos. En &l caso de los docentes con contrato, la
edad de jubilacién es de 60 afios para las mujeres y de 65 para los hombres, El nimero de afios necesarios para
gozar del derecho de pensién integra es de 35 para los funcionarlos y de 40 para los docentes con contrato.

Finlandia: La edad de jubilacidn es de 65 afos para los docentes que prestan sus servicios desde el 1 de enero

de 1993. Para aquéllos que comenzaron a trabajar antes de esta fecha, la edad de jubilacion es de 60 6 65 afos,
dependiendo del numero de afos de servicio y de la fecha de nacimiento.
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Islandia: Los docentes contratados antes de 1997 pueden jubilarse con 35 afos de servicio y 60 afos
cumplidos, con 34 afios de servicio ¥ 61 afios cumplidos y asl sucesivamente. En 1997 entrd en vigor un nuevo
sisterna en favor de los docentes recién contratados y los que cuentan con muchos afos de servicio y desean
beneficiarse de este sistema.

Por lo general, los planes de jubilacién anticipada son cada vez mas dificiles de financiar,
sea cual sea el sector laboral. En lo que respecta a la profesion docente, estos planes se
introdujeron en algunos paises para aumentar el atractivo de la profesién o combatir el
excedente de profesores. No obstante, estas posibilidades de jubilacién anticipada (en
algunos paises es posible jubilarse incluso antes de alcanzar la edad minima de jubila-
cién, con o sin derechos de pensién integra) pueden suponer un gran obstaculo para
garantizar una oferta suficiente de profesores plenamente cualificados.

En algunos paises se han adoptado medidas para suprimir estas oportunidades y evitar
que los docentes abandonen la profesion antes de alcanzar la edad oficial de jubilacién.
En otros paises se esta estudiando esta posibilidad.

En diciembre de 2000 los Paises Bajos aumentaron los planes de jubilacidn flexible a partir de los 61 afios para
animar a los trabajadores a permanecer durante més tiempo en activo. El gobierno también pretende reducir las
ventajas fiscales de las primas por jubilacidn anticipada (FPU- y VUT-premies).

En Malta existen diferancias 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 pensidn de la
Sequridad Social, al iqual que cualquier otro empleado que contribuye a la Sequridad Social. En cambio, los docentes
contratados antes de esta fecha tienen derecho a una pension adicional, que pueden percibir en forma de paga tnica
al jubilarse. Esta ditima prima adicional hace que muchos docentes contratados antes de 1979 se muestren reacios a
abandonar el servicio publico, puesto que se congelaria su pension y, por tanto, dejaria de aumentar.
Por otro lado, la mayoria de los paises del este y centro de Europa han adoptado recien-
temente medidas para posponer la edad oficial de jubilacién del profesorado. Las refor-
mas pretenden aumentar gradualmente esta edad durante las dos préximas décadas
para equipararla a la edad de jubilacién de los estados miembros de la UE (antes del 1 de
mayo de 2004). En la mayoria de los casos, la edad de jubilacién de hombres y mujeres
se va igualando progresivamente,
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GRAFICO 6.2: REFORMAS PLANIFICADAS QUE AFECTAN A LA EDAD OFICIAL DE
JUBILACION DEL PROFESORADO DE EDUCACION SECUNDARIA EN LOS PAISES
DEL ESTE Y CENTRO DE EUROPA, 2000/01

La edad oficial de jubilacién ...

a ... dumenta unos meses cada afio en virtud de Ia ley de 1996, con la finalidad de alcanzar los 63 afios para mujeres (sin
hijos) y hombres en 2013.

EE ... Sera de 63 afos para hombres y mujeres en el 2016 aproximadamente.

] ..aumenta seis meses cada afio hasta llegar a los 62 afios en virtud de la ley de 1999,

i ... aumenta unos meses cada afio desde 1995, con la finalidad de alcanzar los 62,5 afios para los hombres en 2003 y los

60 anos para las mujeres en 2006.

.. 25 de 58 afios para hombres y mujeres con al menos 38 y 40 afios de servicio respectivamente, en virtud de [ ley de
sl 1999, que se estd aplicando progresivamente. A la hara de determinar los derechos de pensidn, se tienen en cuenta

los afios de servicio efectuado tras la edad oficial de jubilacidn, hasta los 64 afios para las mujeres y los 66 para los
hombres.

.. de las mujeres desciende en funcion del ndmero de hijos (la edad minima es de 53 afios). Se estd elaborando un
SK anteproyecto de ley para aumentar |a edad de jubilacion de las mujeres en unos meses cada ano hasta alcanzar los 60
afios en 2019.

BG ...se modifica anualmente conforme a la legislacin.

... 5 de 60 afios para las mujeres y de 65 para los hombres en virtud de la ley de 2000, que se aplicara
RO progresivamente entre los aiios 2000 y 2013, E niimero obligatorio de afios de servicio asciende a 30 afios para las
mujeres y a 35 para los hombres.

Fuente: Eurydice.
La cuestion es saber cdmo gestionar los tltimos afos de la carrera profesional docen-
te para evitar la jubilacién anticipada y mantener la motivacidn del profesorado por su
profesién durante el maximo tiempo posible. Este capitulo examina dos factores que
pueden afectar a la decisidn del profesorado de abandonar la profesién lo antes posible:
los aumentos salariales por antigtiedad y la organizacién de la carga docente durante los
ultimos afos de su carrera.

{ESPERAR HASTA LA EDAD DE JUBILACION PARA OBTENER EL
SALARIO BASE MAXIMO?

En todos los paises (salvo en Suecia) la remuneracion del personal docente se basa en
una escala salarial. Por tanto, el profesorado comienza su carrera profesional percibien-
do un salario base minimo y asciende hasta alcanzar el salario base maximo.

En casi toda Europa la remuneracién del profesorado aumenta con la antigiiedad. Son
pocos los paises en los que los afios de servicio se consideran un requisito necesario
pero insuficiente para ascender a un nivel salarial superior. En estos paises también se
tienen en cuenta otros factores para conceder un aumento salarial (Eurydice, 2003).
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En la mayoria de los paises son mas frecuentes los aumentos salariales al comienzo de
la carrera profesional. El limite a partir del cual la antigliedad deja de influir en el salario
varia mucho en toda Europa.

En 12 paises, la frecuencia de los aumentos salariales es constante hasta la edad de ju-
bilacién o hasta los 30 o mas anos de servicio, aproximandose asi al nimero de anos
necesarios para obtener la pension integra.

Se pueden identificar dos modelos basicos en este contexto. En el primer modelo, los
docentes alcanzan el salario base méaximo tras un periodo relativamente corto de su
carrera profesional y, por tanto, pueden beneficiarse de él cuando son mas jovenes 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 maximo se alcanza rapidamente y la cuestion es cémo mantener
a laos docentes mativados después de este momento para que permanezcan en la profe-
sion hasta la edad de la jubilacién.

El segundo modelo ofrece una progresion lenta. El profesorado obtiene aumentos sala-
riales regulares durante muchos afios, a veces hasta la jubilacién, pero tienen que espe-
rar mucho tiempo para alcanzar el salario base maximo. Esta situacién puede motivarles
para permanecer en |a profesién hasta beneficiarse del salario maximo, pero también
puede ser algo frustrante, dado que no esperan una mejora de la situacion econémica
hasta una etapa bastante tardia.

En los Paises Bajos, el nimero de afios de servicio necesarios para alcanzar el salario maximo se ha reducido

gradualmente de 26 a 21 (desde el 1 de junio de 2001). En 2002, este periodo se ha reducido hasta los 18 afos de

servicio. El objetivo final es alcanzar un modelo de carrera profesional de 15 afos, conforme al patrdn del mercado.
Sin embargo, en el grafico 6.3 se observa que la situacion es bastante compleja en lo que
respecta al ascenso en la escala salarial en funcion de |a antigliedad.
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GRAFICO 6.3: NUMERO DE ANOS DURANTE LOS CUALES PUEDE AUMENTAR EL SALARIO
BASE DEL PROFESORADO EN FUNCION DE LA ANTIGUEDAD Y RATIO SALARIO BASE
MAXIMO/ MINIMO EN LA PROFESION DOCENTE. EDUCACION SECUNDARIA INFERIOR
GENERAL (CINE 2), 2000/01

LV, UK
M, i LT, PL
DE BE, IE, NL, IS PT
CZ, EL, FR, LU,
ES, IT, NO AT
HU, 51, SK, RO

Negrita: Paises en los que el salario maximo es inferior o equivalente al 115% del PIB per capita.

Negrita y cursiva: Pafses en los que el salario maximo es superior o equivalente al 200% del PIB per capita,
{4 CY LI, BG. Fuente: Eurydice.
(~1:5E
Nota adicional

Polonia: El complemento salarial por antigliedad es una pequefia cantidad adicional equivalente al 1%. Este

complemento no puede ser superior al 20 %, por lo que después de 20 aios de servicio no puede aumentar
esta cantidad

A partir de este gréfico se pueden establecer varios modelos. En algunos paises, el sa-
lario base maximo se alcanza tras 10 o menos anos de servicio, sin embargo, el ratio
salario base minimo/maéximo es relativamente bajo. Los docentes alcanzan su salario
base maximo en poco tiempo, pero la diferencia con respecto al salario que perciben
al comienzo de sus carreras no es muy grande. Ademas, este salario base maximo es
solo algo superior, o incluso algo inferior al PIB per capita. Esta situacién es aplicable a
Dinamarca y Estonia.

En ofros paises, el salario base maximo s6io se obtiene al acercarse ala edad de jubilacion
o después de 30 o mas anos de servicio. El ratio salario base minimo/méximo también
es muy bajo, como se observa en el caso de Italia. En Espafia y Portugal el profesorado
tiene que esperar un largo periodo para percibir el salario base maximo. En Espana, 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 capita, En Portugal, el
salario base méaximo es equivalente a mas del 200 % del PIB per cépita.

Las aumentos salariales relacionados con la antigliedad son Gnicamente un aspecto
mas 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
parametros al analizar los pros y los contras de ambos tipos de ascenso salarial (lento y
rapido) en lo que respecta a la retencion del profesorado.
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La influencia positiva de los aumentos salariales hasta la edad de jubilacién en lo que res-
pecta a la retencion de los docentes no es clara y directa. La cuantia de estos aumentos
también desempenia un papel crucial en este contexto.

& PUEDE FACILITAR LA REDUCCION DE LA CARGA LECTIVA LA TRAN-
SICION A LA JUBILACION?

Evitar que los docentes de mayor edad abandonen la profesion puede entranar conside-
rables riesgos. Parece que la profesion docente se ve afectada por el estrés y el desgaste
del profesarado en numerosos paises. 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 interaccién personal continua puede hacer que la docencia sea un trabajo agotador
a largo plazo. Ademas, los resultados positivos no son siempre facilmente reconocibles
en esta profesién, puesto que el aprendizaje no se mide tinicamente en funcién del ren-
dimiento de los alumnos.

Los profesores que padecen desgaste y agotamiento pueden ser incapaces de ofrecer
una educacion de alta calidad. Ademas se puede agravar el riesgo del absentismo fre-
cuente y, como consecuencia, pueden surgir problemas de suplencia.

Aunque el estrés, sin duda alguna, puede afectar a los docentes mas jovenes, las razones
que llevan a los profesores de mayor edad a abandonar la profesion anticipadamente
suelen estar unidas a la sensacion de “haber hecho bastante”y al deseo de disfrutar los
anos venideros sin tener ya obligaciones profesionales.

En Sueda, los indices de baja por enfermedad son entre 3 y 4 veces superiores en el grupo de docentes sexagenarios
que en el de los que tienen entre 25 y 35 afios de edad (OCDE 2003, Informe nacional de Suecia, pagina 74).
No obstante, la finalidad de una politica de retencion del personal docente es mantener al
mayor numero posible de profesores motivados y competentes en el sistema educativo.

Algunos paises reducen el horario lectivo de acuerdo con la edad o la antigliedad y sin
perjuicio salarial, para aligerar la carga laboral de sus docentes (Eurydice, 2003). Sin em-
bargo, esta practica no estd muy extendida. Tan sélo once paises ofrecen esta posibili-
dad. Por supuesto, una reduccion del horario docente sélo se puede plantear en paises
donde este horario se define contractualmente.
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GRAFICO 6.4: DEFINICIONES LEGALES DE LA CARGA LABORAL DEL PROFESORADO:
PAISES CON REDUCCIONES DEL HORARIO DOCENTE EN FUNCION DE LA EDAD/
ANTIGUEDAD. PROFESORADO DE EDUCACION SECUNDARIA INFERIOR GENERAL
(CINE 2), 2000/01

Horario lectivo Horario laboral total

Horas / dias de disponibilidad en el centro educativo

Nota adicional Fuente: Eurydice.

Maita: Desde el curso 2001/02, los docentes de mas de 57 anos pueden reducir su carga lectiva en una cuarta

parte, que se emplea para realizar tareas relacionadas con el curriculo.

En dos de los 11 paises que aplican esta medida (Alemania y Luxemburgo), la definicién
de horario laboral legal del profesorado se restringe a las horas de clase. Los otros paises
especifican contractualmente, ademads del horario lectivo, las horas/dias 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 reduccion evidentemente se centra en la tarea esencial de la profesién, la ensenan-
za, suponiendo que el “contacto con los alumnos” es una actividad que consume mucha
energia y que es la principal razén por la que los profesores se jubilan anticipadamente.

Sin embargo, la reduccién del horario lectivo también conlleva una disminucion del ni-
mero de horas que los docentes deben dedicar a la preparacion de las clases y a las
tareas de correccion del trabajo de los alumnos, por lo que el efecto de esta medida se
multiplica. En los paises que definen el horario laboral de profesorado en funcién del
numero de horas de clase, la reduccion implica claramente una disminucién de la carga
laboral.

En el caso de los paises que establecen un horario laboral total y/o dias/horas de dispo-
nibilidad en el centro educativo, se plantea la cuestion de saber qué actividad deberan
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realizar los docentes que se beneficien de la reduccion en compensacion por las horas
de clase suprimidas.

Debido a la gran carga laboral que debe asumir el profesorado, una comision de investigacion sobre las condiciones
de servicio del personal docente (McCrone Committee) del Reino Unida (Escocia), ha analizado las
posibilidades de jubilacion anticipada y “reduccidn progresiva” de la carga laboral de los docentes de 55 o mds afos.
La comisién sugirié que existian varias formas de reducir |a carga laboral de los docentes de mayor edad antes de la
jubilacién, coma volver a las aulas tras estar en un puesto superior, continuar trabajando a tiempo parcial, dedicar
parte de su tiempo al asesoramiento de los profesares mds jovenes, realizar suplencias en funcion de la demanda, etc.
En enero de 2001, se acordd un plan de reduccion progresiva de la carga laboral (Winding Down Scheme) del
que pueden beneficiarse ciertos docentes. En la actualidad se estan 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 mds de
57 afios y con 30 aios de experiencia pueden optar a una reduccion del 25% de la carga lectiva para colaborar en el
nuevo curriculo minimo nacional (National Minimum Curriculum).
No siempre se puede saber con exactitud qué tipo de actividades se realizan en com-
pensacion por la reduccion del horario lectivo.

La ayuda a los compafieros 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 final de cualificacién en el lugar de
trabajo y a los profesores noveles, son siempre docentes con experiencia que general-
mente cuentan con gran antigliedad.

En Grecia, los asesores pedagogicos nombrados por el ministro de educacion para desempenar la funcidn de
apoyo a los docentes noveles durante su primer afio de servicio, deben contar con al menos 20 aios de experienda
profesional.
La reduccion de la carga laboral durante los anos previos a la jubilacién sin reduccién
salarial puede constituir una medida para prolongar la duracién del servicio del personal
docente.

No obstante, es dificil establecer un vinculo claro entre |a reduccién del horario lectivo y
la retencion. No todos los docentes que se acercan a la edad de jubilacién tienen nece-
sariamente los mismos deseos de organizar los afios de trabajo restantes de igual forma.
Algunos pueden preferir asesorar a nuevos companeros y dar menos horas de clase,
otros pueden inclinarse por mantener el nimero de horas de clase 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 motivacion.
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CONCLUSIONES GENERALES

Desde que la escuela moderna tomé forma hace algo mas de 100 afios, los responsables
politicos han tratado de adaptar continuamente los sistemas educativos a las nuevas
necesidades y a la evolucién del conocimiento. A raiz de la aceleracién de los cambios
sociales, econémicos y tecnolégicos, las expectativas de una educacion innovadora se
han difundido rapidamente durante los Ultimos 30 anos. Estas expectativas han tenido
un enorme impacto en la organizacién de la mayoria de los sistemas educativos y, en
particular, en los actores que intervienen en ellos, Las innovaciones estan relacionadas
con la organizacion del proceso de aprendizaje, el curriculo y la gestion de los centros
educativos. Por eso, la primera década del siglo XXI representa un momento clave en
materia de politica educativa.

El objetivo de conseguir una sociedad del conocimiento ha servido (una vez mas) para
recordar de forma contundente la importancia de garantizar que todos los ciudadanos
se beneficien de una educacién de alta calidad. Las conclusiones de la Cumbre de Lis-
boa de marzo de 2000 exponen claramente que “los sistemas europeos de educacion y
formacion 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-
ciay la equidad de la educacién es un objetivo prioritario para los responsables politicos
europeos.

En la mayoria de los paises europeos, las preocupaciones anteriores forman parte de
un contexto mas amplio en el que se incluyen los riesgos de escasez de profesorado,
el envejecimiento de la profesion y la sensacion de que la docencia es una profesion
infravalorada. Estos fendmenos afectan negativamente a la calidad de la ensefianza en
varios aspectos. En efecto, el profesorado desempenia un papel fundamental para lograr
los objetivos anteriores. La posible jubilacién de un gran porcentaje de docentes en los
préximos anos conlleva la necesidad de asegurar que habra un nimero suficiente de
personal cualificado para sustituirlos. Siempre que exista escasez de profesorado (inclu-
so en el caso de periodos de suplencia) sera necesario adoptar medidas de emergencia
(Eurydice, 2002¢, capitulo 5), entre las que se incluye la contratacion de personal que no
estd plenamente cualificado, una mayor carga de trabajo para el personal existente, el
aumento del nimero de alumnos por clase o la cancelacion de clases, etc. Todas estas
medidas, sean cuales sean, son directa o indirectamente perjudiciales para la calidad de
la educacion.

Por tanto, para los responsables politicos en materia educativa supone un reto constan-
te disponer de un nimero 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 formacién del profesorado y, por otra, de
las condiciones laborales,
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Estas dos areas principales se han analizado detalladamente en los informes tematicos
publicados como parte del exhaustivo estudio sobre la profesion docente llevado a cabo
por Eurydice (Eurydice, 2002b, ¢ 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 profesion y a garantizar que los docentes permanezcan en ella
hasta su jubilacion.

Los estudios existentes sobre la satisfaccion laboral del profesorado (capitulo 1) reve-
lan con claridad que el personal docente suele tener la impresion de que su profesion
no goza de un gran prestigio social. Esta impresion negativa, aunque algo equivocada,
puede desmotivar enormemente a los docentes en activo e impedir que los candidatos
capacitados opten por formar parte de ella. Ademas, estos estudios revelan hasta qué
punto los docentes se sienten inadecuadamente preparados para ejercer su profesion.
Este aspecto tiene una repercusion 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 estan llevando a cabo para dar respuesta a estas necesidades,
destaca el refuerzo de la formacién préctica y, en particular, de la formacion "en el lugar
de trabajo”. Los nuevos planes para lograr una formacién remunerada y mas flexible,
probablemente atraigan a docentes potenciales que ya hayan adquirido experiencia
laboral y que no podrian cursar estudios superiores a través de las vias tradicionales.
Ademas, las vias de formacion tradicionales se estan enfrentando a problemas asociados
a la transicién al mundo laboral de los profesores noveles. Este tipo de dificultades jus-
tifica la introduccién de medidas de apoyo en un creciente niimero de paises (Eurydice,
2002b). Los nuevos métodos de formacidn “en ef fugar de trabajo”también pueden faci-
litar enormemente el acceso de los candidatos a la profesion, puesto que les ofrecen un
aprendizaje practico de la docencia y apoyo cuando lo necesitan.

No obstante, esta alternativa plantea a simple vista la cuestion de la calidad de este tipo
de formacién, cuya responsabilidad comparten en gran medida los centros educativos
que acogen a los candidatos. Aunque estas iniciativas todavia son poco frecuentes (ca-
pitulo 2) y no existe informacién suficiente para realizar una evaluacién exhaustiva de su
impacto, su planteamiento es ambicioso. Para lograr que estas medidas sean eficaces en
el futuro, es necesario prestar especial atencion a los siguientes aspectos: la existencia
de métodos fiables de seleccién de los candidatos que acceden a la profesion, la garantia
de una supervisién adecuada de estos candidatos durante su formacién, en la que han
de cooperar el personal escolar y los formadores para lograr la mayor eficacia, y la identi-
ficacién de las competencias minimas que deben adquirir los docentes en practicas.

Ademés de la formacion 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 formacién inicial y la continua, que estan ain demasiado desvinculadas (capitulo 3).
En este aspecto, merece la pena destacar que la mejora de la calidad de la formacion
del profesorado constituye una parte integral del programa de trabajo de la Comisién
Europea sobre los futuros objetivos de los sistemas educativos y de formacion hasta el
ano 2010, que el Consejo Europeo de Barcelona aprobé oficialmente en marzo de 2002.
Estos objetivos son priaritarios para los responsables politicos de todos los paises de la
UE. El trabajo realizado desde entonces como parte de la cooperacion europea preten-
de aportar un mayor conocimiento sobre los modos de actuacion para progresar en la
consecucion de estos objetivos.

La formacion de docentes capaces de desempenar su trabajo no es suficiente para ase-
gurar su permanencia en la profesion. Las condiciones laborales que se les ofrezcan son
igualmente importantes. Por eso, la carrera profesional de los docentes deberia seguir
siendo centro de atencién, Existen tres consideraciones fundamentales que parecen ser
esenciales en este aspecto: la diversidad de tareas que debe desempenar el profesorado,
su horario laboral y las condiciones por las que se rigen los aumentos salariales. El hora-
rio laboral deberia definirse légicamente, especificando claramente todas las funciones
que debe desempeniar el profesorado, permitiendo que se realicen adecuadamente y
concediendo una remuneracion apropiada.

Muchos responsables politicos han realizado cambios importantes en Ja definicion del
horario laboral del profesorado, incluyendo, también en él, el tiempo dedicado a otras
actividades distintas a la ensefianza propiamente dicha y especificando el tiempo total
que los docentes deben permanecer en el centro educativo para el debate y el trabajo
en equipo. En unos pocos paises, el horario lectivo ya no se define legalmente (Eurydice,
2003, capitulo 2). Esta politica amplia 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 desempenar. Al mismo tiempo, es importante que
esta adaptabilidad sea reciproca, 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 sefialan ciertas desventajas. Algunos
paises conceden tanta libertad de accion a los centros educativos, que éstos asignan
tareas a los docentes que no forman parte de sus competencias.

Ladiversidad de tareas que deben desempenar 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 mas numerosos los paises europeos que adoptan medidas de apo-
yo a este Ultimo grupo de docentes. El beneficio que se suele obtener de las relaciones
entre los profesores noveles y sus companeros mas experimentados resulta alentador.
Sin embargo, a veces pueden surgir dificultades al solicitar de los profesores competen-
tes que realicen este tipo de supervision sin haber recibido una formacién 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 compensacion econdmica
por las responsabilidades adiciones y el aumento de la carga laboral que asumen.

En definitiva, la situacion de los mentores ilustra un problema crucial en la gestién de la
carrera profesional del profesorado: la falta de una articulacién entre las competencias,
la carga laboral y el salario. Lo ideal seria que existiese una correlacién entre el recono-
cimiento de su experiencia, la obligacién de asumir mayores responsabilidades en su
contribucién a las actividades del centro educativo y la obtencién de compensaciones
econdmicas. Las politicas de apoyo al profesorado deberian esforzarse por asegurar en
el futuro una mayor adecuacion de estos tres aspectos.

En términos generales, las politicas salariales del profesorado probablemente son fun-
damentales a la hora de determinar su motivacion. En este ambito, la diversidad es es-
pecialmente importante. No obstante, existen dos aspectos que merecen un analisis
especial: la cuantia y frecuencia de los aumentos salariales, y los factores por los que se
rigen.

En lo que respecta al primero de estos aspectos (cuantia y frecuencia), es necesario des-
tacar una vez mas las variaciones existentes entre los diferentes paises (Eurydice, 2003).
Mientras que en algunos paises 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. Igualmente, mientras que en algunos paises
el salario (base) maximo se obtiene en pocos anos, en otros paises los docentes pueden
recibir aumentos regulares durante toda su carrera profesional. Sin duda, la cuantia y
la frecuencia de los aumentos salariales tienen que ver con la percepcion de algunos
docentes de que sus carreras profesionales tienen una estructura plana, Cuanto mas li-
mitados y ocasionales son estos aumentos, mayor es la probabilidad de que los docen-
tes sientan que sus perspectivas salariales son minimas y su motivaciéon desaparezca
(capitulo 6).

En cuanto al segundo de los aspectos mencionados anteriormente, existen dos tipos de
factores, ademas de la antigliedad, que condicionan los incrementos salariales: factores
intrinsecos y extrinsecos (capitulos 4 y 5). Se entiende por factores intrinsecos la forma-
cion y la evaluacién del rendimiento o, en otras palabras, las consideraciones directa-
mente relacionadas con la competencia del profesor o su implicacion en el buen funcio-
namiento de los centros educativos. Los factores extrinsecos se refieren a los aspectos
relacionados con el contexto en el que se desempena el trabajo, como la localizacion de
los centros educativos, la naturaleza del alumnado y las responsabilidades asumidas por
los docentes, etc. La interrelacion de estos dos tipos de factores es importante porque
afecta a la influencia que pueden ejercer las politicas en la motivacion del profesorado.



Conclusiones generales

Si el objetivo es atraer profesores competentes hacia zonas problematicas, se deben
considerar los factores extrinsecos (capitulo 5). Del mismo modo, si se trata de motivar
a los docentes para que se involucren en una formacion continua, es importante que
se reconozcan sus esfuerzos y, de este modo, que intervengan en su aumento salarial
los factores intrinsecos. Por otro lado, si es posible ascender en la escala salarial acu-
mulando formacién, y sin tener que trabajar en &reas problematicas, se puede asumir
que muchos docentes optaran por este tipo de via profesional. Como consecuencia, los
factores extrinsecos pueden no surtir el efecto de atraccion deseado. De hecho, existen
dos cuestiones subyacentes a esta combinacion de factores intrinsecos y extrinsecos: el
desarrollo profesional continuo del profesorado y su movilidad en funcién de las nece-
sidades,

La necesidad de formar al profesorado y estructurar sus condiciones laborales adecua-
damente hace surgir numerosos retos, puesto que, en Ultima instancia, el nivel educa-
tivo de los jévenes en Europa depende, por encima de todo, de la motivaciéon y de las
destrezas de aquéllos que les ensenan. Si los responsables politicos toman las medidas
oportunas, pueden movilizar al profesorado para asegurar una educacién de calidad
para todos. Se abren varias vias de actuacion centradas en diferentes problematicas,
segun la situacion de cada pais. Sin embargo, es necesario destacar una vez mas que
todas estas problematicas son interdependientes y, por tanto, no pueden ser tratadas
por separado.






ANEXOS

Anexo al capitulo 1:

Estudios nacionales sobre las opiniones de los docentes
de educacién secundaria inferior general acerca de su profesion

Anexo al capitulo 4:

Nivel al que pertenecen los organismos responsables

de la concesion de reajustes salariales y beneficios
econémicos para el profesorado con un puesto fijo

en educacién secundaria inferior general (CINE 2), 2000/01
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El atractivo de la profesion docente en el siglo XXI

Anexo al capitulo 4 - Politicas salariales: entre el igualitarismo
y la diferenciacion
AMBITO AL QUE PERTENECEN LOS ORGANISMOS RESPONSABLES DE LA CONCESION

DE REAJUSTES SALARIALES Y BENEFICIOS ECONOMICOS PARA EL PROFESORADO CON
UN PUESTO FIJO EN EDUCACION SECUNDARIA INFERIOR GENERAL (CINE 2), 2000/01
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ional | i
Repuiblica Checa: La existencia de reajustes salariales por responsabilidades adicionales se determina
centralmente, aunque el director del centro educativo tiene libertad con respecto al tipo de actividades
por las que se concede el derecho a esta prima.

Alemania: El ambito regional representa a los Ldnder, que gozan de un alto grado de competencias en
materla educativa. El dmbito central representa la administracion federal. En lo que respecta a la evaluacion
del rendimiento del profesorado, tras la introduccién de la legislacion sobre la administracion publica
de dmbito regional en el ano 2001, los docentes pueden recibir aumentos salariales asociados a su
rendimiento,

Espafna: El ambito regional representa a las Comunidades Autdnomas, que tienen un alto grado de
competencias en materia educativa. El ambito central representa a |a autoridad estatal.

Francia: Los berieficios salariales asociados a la evaluacion del rendimiento del profesorado en el trabajo
s& determinan regionalmente én el caso de \os amados profesiews certifids y centralmente en el de los
professeurs agrégés.

Hungria: Las primas de transporte especificadas se determinan centralmente, Ademas, el centro educativo
puede conceder otros beneficios adicionales por transporte.

Austria: En & caso de las responsabilidades adicionales, se tiene en cuenta la situacion de os profesores
de las Hauptschulen,

Finlandia: Los salarios se determinan centralmente, de acuerdo con las pegociaciones del convenio
colective entre los empleadores y los sindicatos de profesores. El convenio colectivo de dmbito central
establece el marco cuya aplicacion es responsabilidad de las autoridades locales. Aungue no se evalla
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 obstante, esta
situacion es poco frecuente.

Suecia: El centro educativo determina el salario de cada docente segun el acuerdo establecido por el
director y los sindicatos, o los propios docentes en el caso de que no pertenezcan a ningun sindicato. Sin
embargo, existe un acuerdo nacional gue establece un salario inicial minimo y un salario minimo tras cinco
afnos de servicio. Los acuerdos nacionales también estipulan que las responsabilidades adicionales deben
recompensarse con salarios mas altos, aunque el aumento concedido depende de los centros educativos,

Reino Unido [ENG/WLS/NIR): Evaluacion del rendimiento del profesoradao: Jos docentes cuyos salarios se
situan en la parte superior de la escala salarial normal pueden solicitar una evaluacion para comprobar sl
cumplen con las competencias minimas nacionales de excelencia. 5i los resultados son satisfactorios, el
docente asciende a la escala salarial superior. Los docentes de la escala salarial normal también pueden
ascender un punto si su rendimiento es notable. Esta decision depende del director del centro educativo,
Area geografica de trabajo: el profesorado de Londres recibe una prima adicional. Los centros educativos
también pueden conceder primas para atraer a los docentes a zonas con problemas de contratacion o
retencién debidos al alto coste de la vivienda, por ejemplo.

Reino Unido (SCT): La situacién en materia de salarios y las cualificaciones adicionales cambi6 en 2002,
Los incrementas salariales pueden depender de la realizacion de cursos de desarrollo profesional continuo
(continuing professional development - CRD),

Islandia: £l organismo de dmbito central corresponde a un comité central que representa a los municipios.
Les sindicatos de profesores y este comité negocian los salarios del profesarado. El municipio o el centro
educativo pueden conceder més aumentos salariales a los docentes gue asuman responsabilidades
adicionales.
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B. UNIDADES NACIONALES DE EURYDICE

Autores de las contribuciones nacionales empleadas en el estudio
(descripcion de la situacién de cada pais)

BALGARLIA

Eurydice Unit

Equivalence and Information Centre
International Relations Department

Ministry of Education and Science

2A, Knjaz Dondukov Bld

1000 Sofia

Contribucion nacional: respansabllidad colectiva

BELGIQUE / BELGIE

Unite francophone d'Eurydice

Ministére de la Communauté francaise
Direction des Relations internationales
Boulevard Leopold I, 44 — Bureau 6A/002

1080 Bruxelles

Cantribucién nacional: responsabilidad colectiva

Vlaamse Eurydice-Eenheid

Ministerie van de Vlaamse Gemeenschap
Departement Onderwijs

Afdeling Beleidscoordinatie

Hendrik Cansciencegebouw 5 C 11

Koning Albert Il - laan 15

1210 Brussel

Contribucion nacional: responsabilidad colectiva

Agentur Eurydice

Agentur fur Europaische Bildungsprogramme
Ministerium der Deutschsprachigen
Gemeinschaft

Gospertstralie |

4700 Eupen

Contribucién nacional: L. Schifflers

CESKA REPUBLIKA

Eurydice Unit

Institute for Information on Education
Senovazné nam. 26

PO. Boxén

110 06 Praha 06

Contribucién naclonal: Stanislava Brozové

DANMARK

Eurydice's Informationskontor | Danmark
Institutionsstyrelsen

Undervisningsministeriet

Frederiksholms Kanal 21

1220 Kabenhavn K

Contribucion nacional: responsabilidad colectiva

DEUTSCHLAND

Eurydice

EU-Bureau of the Federal Ministry of Education
and Research

Koenigswinterer Strasse 522-524

53227 Bonn

Eurydice-Informationsstelle der Lander Im
Sekretariat der Kultusministerkonferenz
Lennéstrasse &

53113 Borin

Contribucion nacional: Gerdi lonen

EESTI

Eurydice Unit

Estonian Ministry of Education and Research
Tallinn Office

11 Tonlsmagl 5t.

15192 Tallinn

Contribucion naclonal; Kerstl Kaldma

ELLADA

Eurydice Unit

Ministry of National Education and Religious
Affairs

Direction CEE / Section C

Mitropoleos 15

10185 Athens

Contribucion nacional: Antigoni Faragoulitaki,
Anastasia Liapi



ESPANA

Unidad de Eurydice

CIDE - Centro de Investigacion y Documentacion
Educativa (MEC)

c/General Orad 55

28006 Madrid

Contribucion nacional: Ana Isabel Martin Ramos

FRANCE

Unité d'Eurydice

Ministére de la Jeunesse, de I'Education nationale
et de la Recherche

Direction des affaires internationales et de la
coopération

Centre de ressources pour l'information
internationale et 'accuell des personnalités
strangéres

Rue de Grenelle 110

75357 Paris

Contribucian nacional: Thierry Damour

IRELAND

Eurydice Unit

Department of Education and Sclence
International Section

Marlborough Street

Bublin 1

Contribucion nacional: responsabilidad colectiva

isLanD

Eurydice Unit

Miristry of Education, Science and Culture
Division of Evaluation and Supervision
Solvhelsgata 4

150 Reykjavik

Contribucion nacional: Margrét HarOardéttir,
Sigran Jénsdattir

ITALIA

Unita di Eurydice

Ministero dell'lstruzione, dell' Universita e della
Ricerca ~ o/o INDIRE

Via Buonarroti 10

50122 Firenze

Contribucion nacional: responsabilidad colectiva

KYPROS

Eurydice Unit

Ministry of Education and Culture
Kimonos and Thoukydidou

1434 Nicosia

Contribucion nacional: Koula Afradisi

Agradecimientos

LATVUA

Eurydice Unit

Ministry of Education and Science
Department of European Integration and
Coordination of International Assistance
Programmes

Valnu 2

1050 Riga

Contribucion nacional: Ajja Lejas-Sausa, Dace
Jeée en colaboracion con los funcionarios
ministeriales

LIECHTENSTEIN

Eurydice-Informationsstelle

Schulamt

Austrasse 79

9490 Vaduz

Contribucién nacional: responsabilidad colectiva

LIETUVA

Eurydice Unit

Ministry of Education and Science

A Volano 2/7

2691 Vilnius

Contribucién naclonal: responsabilidad colectiva
junto con los funcionarios ministeriales de|
departamento de formacion Inicial y continua
del profesorade

LUXEMBOURG

Unité d'Eurydice

Ministére de la Culture, de I'Enseignement
supérieur et de la Recherche (CEDIES)

Route d'Esch 211

1471 Luxembourg

Contribucion nacional: responsabilidad colectiva

MAGYARORSZAG

Eurydice Unit

Ministry of Education

Szalay u. 10-14

1054 Budapest

Contribucion naclonal: responsabilidad colectiva

MALTA

Education Officer (Statistics)

Eurydice Unit

Departrent of Planning and Development
Education Division

Floriana CMR 02

Contribucion nacional: Raymaond Canilleri
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NEDERLAND

Eurydice Eenheid Nederland

Ministerie van Onderwijs, Cultuur en
Wetenschappen

IPC5310 Kamer: 02.028

Postbus 16375

2500 B) Den Haag

Contribucién nacional: responsabilidad colectiva

NORGE

Eurydice Unit

Ministry of Education and Research
Department for Policy Analysis and
International Affalrs

Akersgaten 44

0032 Oslo

Contribucién nacional: responsabilidad colectiva

OSTERREICH

Eurydice-Informationsstelle
Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft
und Kultur — Abt. I/6b

Minoritenplatz 5

1014 Wien

Contribucion nacional: responsabilidad colectiva

POLSKA

Eurydice Unit

Foundation for the Development of the
Education System

Socrates Agency

Mokotowska 43

00-551 Warsaw

Contribucién nacional: Anna Smoczynska

PORTUGAL

Unidade de Eurydice

Ministério da Educagao

Gabinete de Informagdo e Avaliagao de Sistemna
Educativo (GIASE)

Av. 24 de Julho 134

1399-054 Lisboa

Contribucion nacional: Luisa Mala, Ana Araljo,
Edio Martins

ROMANIA

Eurydice Unit

Socrates National Agency

1 Schitu Magureanu - 2nd Floor

70626 Bucharest

Contribucién nacional: Alexandru Modrescu

SLOVENUJA

Eurydice Programme Supervisory Body
Ministry of Education, Science and Sport
Office for School Education of the Republic of
Slovenia

Trubarjeva 5

1000 Ljubljana

Contribucién nacional: Tatjana Plevnik

SLOVENSKA REPUBLIKA

Eurydice Unit

Slovak Academic Association for International
Cooperation

Socrates National Agency

Staré grunty 52

842 44 Bratislava

Contribucion nacional: Marta lvanova

SUOMI / FINLAND

Eurydice Finland

National Board of Education

Hakaniemenkatu 2

00530 Helsinki

Contribucién nacional: responsabilidad colectiva

SVERIGE

Eurydice Unit

Ministry of Education and Science
Drottninggatan 16

10333 Stockholm

Contribucién nacional: Bodil Bergman, Myrna
Smitt, Ann-Katrin Wirén

UNITED KINGDOM

Eurydice Unit for England, Wales and Northern
Ireland

National Foundation for Educational Research
The Mere, Upton Park

Slough, Berkshire SL1 2DQ

Contribucién nacional: responsabilidad colectiva

Eurydice Unit, Scotland

The Scottish Executive Education Department
(SEED)

International Relations Unit

Area 1-B South / Mailpoint 25

Victoria Quay .

Edinburgh EH6 6QQ

Contribucién nacional: responsabilidad colectiva
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EURYDICE, la Red europea de informacién
sobre educacion

EURYDICE es la Red institucional encargada de recopilar, ociualizar y difundir infor-
macién fiable y de cardcter comparado sﬂ:w los diferentes sisiemas y politicas edu-
cativas €Uropeos. L Perj se cenfra sobre fodo en la manera en que se organiza y
estructura la educacién en todos sus niveles en Europa. Sus publicaciones se dividen,
en términos generales, en descripciones de los sistemas educatives nacionales, estu-
dios ccmpuodo; referentes a temas especi fficos e indicadores y estadisticas

EURYDJCE se dirige princ .L,rjlrr-mt— a los responsables de la politica educativa, tanto
el dmbito nac ional como en el ambito regional y local, y o las instituciones de la
uventran al alcance de |
és de Internet

COos

Doed ‘1'. Mmoo

1 papel cor

conseguir fa

spea, EURYDICE estd formada por lo
i Europea en Bruselas y las Unidade
espec sierios de Educacién de los paises que
participan en S¢ programa comunitario en materia educativa. EURYDICE es
una parte integrante de Sécrates desde 1995. Lo Red favorece la cooperacién euro-

formacion sobre los diversos

pea en educacién, llevando a cabo intercambios de in

1 1
polificas, y elaborando estudios relatives o los aspectos comunes en los

b4
sistemas el"}uﬂh\”'

EURYDICE es unc Red dindmica e interdependiente a cuyos trabajos confribuyen
fodas la _.mduaes la Unidad Europea coording las actividades de la Re

ta y distibuye la mayoria de sus publicaciones, y disefia y administra lo base de
dalos y la pagina electrdnica de EURYDICE. Las Unidades Nacionales aportan, reco-
pilan y contribuyen al proceso de elaboracién de datos, y se aseguran de que los
resultados de la Red lleguen a los grupos destinatarios dentro de sus respectivos paf-
ses. En la mayoria de los casos, las Unidades dependen del Ministerio de
Educacién. Sin embargo, en algunos paises se izan en centros de recursos
bibliogréficos o en organismos dedicados a la in xemgcurm

EURYDICE en Internet: http://www.eurydice.org
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