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“Es necesario velar para que la direccion de los centros escolares sea
confiada a profesionales cualificados” (Informe Delors, UNESCO, 1996)
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PROCESO DE PROFESIONALIZACION DE LA
DIRECCION ESCOLAR

La autonomia como contexto

La evaluacién como requisito

La formacion y acceso como condicion
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;Que entendemos por Autonomia?
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L, ¢ue enfendemos por autonomia en educacion?

ORGANIZACION
Y GOBIERNO

RESULTADOS

RECURSOS Y PERSONAL CONTROL
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VIODEILLO Capacidad Capacidad control EREIL
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ORGANIZATIVO normativea UIlad oS DIRECTIVO

Centralizado Administrador
(Francia, Italia, Buroprofesional
Alemania) (formacion)

Descentralizado Administrador
Mixto (Primus inter pares)
(Espafa, Portugal) Escasa formacion

Centralismo Manager

Descentralizado (Acreditacion

(Reino Unido, Profesional)
Holanda)

Autogestion Direccion como
liderazgo
profesional
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~ <La autonomia exige como contrapartida la rendicién de cuentas
- reduciendo significativamente la tutela vigilante de la inspeccion
*La autonomia exige un modo de seleccion de los directores/as mas
independiente de las personas implicadas
*Gestionar un centro con verdadera autonomia pide una direccién que
ejerce un liderazgo compartido de caracter profesional
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1° El factor liderazgo condiciona el éxito del aprendizaje
Dammmos, Hilman y Mortimore (1998)

Los efectos del liderazgo (directos e indirectos) explican un 25% de los
efectos totales en los logros escolares

*El liderazgo escolar es la segunda variables mas importante en el
aprendizaje de los alumnos.

*Casi todos los directores que ejercen un liderazgo de éxito se basan en
el mismo repertorio de practicas de liderazgo

*Los lideres escolares (directores) mejoran la ensefianza y el aprendizaje
a través de su influencia en la motivacion del personal, en el compromiso
y en las condiciones de trabajo

*El liderazgo escolar tiene mayor influencia en la escuela y en los alumnos
cuando es ampliamente distribuido




2° El Proyecto LOLSO de Mulford (1999 y 2007)

*El liderazgo es el segundo factor después de la instruccion en clase en influir
en los resultados de los alumnos

*Los lideres contribuyen directamente al aprendizaje de los alumnos a tra-
vés de la influencia en el profesorado y en la creacion de clima ordenado

*Cuatro acciones de un liderazgo de éxito: La formacion del profesorado
en el centro, La coordinacién que proporciona directrices claras,
la orientacion del proceso de ensenanza y la animacion de espacios
de intercambio entre profesores y familias

*Los beneficios del ejercicio de un liderazgo compartido se observan mejor
en contextos duros y situaciones especiales




3° Investigacion de escuelas eficaces (Day, Saimons, Hopkins (2009)

Los valores educativos, la inteligencia estratégica y la comunicacion
de la direccion influyen en el aprendizaje de los alumnos

*Los lideres mejoran el rendimiento del alumnado mediante la moti-

vacion del profesorado, el compromiso y el desarrollo docente

*Los lideres de éxito comparten parecidos valores, cualidades y

practicas.

*En contextos dificiles la actuacion del liderazgo es clave sobre el

comportamiento del alumnado incidiendo en la diversidad como un

valor

*Hay una correlacion positiva entre el liderazgo compartido de roles y

responsabilidades y la mejora de resultados de los alumnos




4° INFORME TALIS (2009)

El modelo de liderazgo administrativo se define porque la direccion dedica
parte de su trabajo a mejorar la capacidad docente del profesorado y a
facilitarles recursos y herramientas para que alcancen sus objetivos. Este
tipo de liderazgo entiende de planificacion, coordinacion y control y

seguimiento de las normas, gestiona bien el tiempo escolar y el suyo propio
y se centra en la consecucion de los objetivos creando un buen clima de
trabajo.

El modelo de liderazgo afiliativo se identifica porque este tipo de direccion
cuenta con un proyecto propio orientado hacia el curriculo que gestiona de
forma compartida, favorece el crecimiento profesional de sus colaboradores
y utiliza los resultados de los alumnos como referencia de calidad, por otro
lado sirve de apoyo a los profesores cuando se encuentran con dificultades
educativas en clase y se dedica prioritariamente a colaborar con el
profesorado en los proceso de ensefianza y a la mejora de la practica
docente proporcionando feedback a los profesores
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Cogan (1953) y Escolano (1980) definen la profesion como:

Actividad que tiene soporte académico. El profesional posee conocimien-
tos tedricos y técnicos adquiridos en instituciones de formacion

Posee proyeccion social. EIl profesional es capaz de dar respuesta a las
expectativas sociales. Posee actitud de servicio.

Organizaciones sociales que regulan a través de codigos de conducta
y normas el comportamiento la imagen del profesional




PRIMER INDICADOR: ACCESO CON PERFIL PREVIO.
Supone una acreditacion en dos ambitos:

sambito de conocimiento de las competencias de liderazgo y de
las habilidades en gestion, administracion y liderazgo educativo.

«Ambito de la adquisicién de experiencia sistémica en direccion
escolar desde su propio puesto de trabajo como lider intermedio




SEGUNDO INDICADOR. AUTONOMIA EN LA GESTION

Dirigir la institucion con proyecto propio y compr omiso de dar
cuenta del mismo a la sociedad

Capacidad para intervenir en la seleccion del perso  nal

Competencias para gestionar el curriculo en colabo racion
con sus colaboradores docentes

Responsabilidad para decidir como quiere organizars e Yy gestionar
Sus recursos con la creacion de estructuras de gobi erno flexibles

Capacidad normativa sobre aspectos claves paraelf uncionamiento
Organizacion y contenido de su trabajo




TERCER INDICADOR: LA EVALUACION INSTITUCIONAL

En casi todos los paises pertenecientes a la OCDE se evalla a los directivos
Los criterios son similares.

a)El logro de los objetivos del programa

b)Calidad profesional de su desempeno

c)Indicadores escolares y avance en los resultados

d)Percepciones de satisfaccion de familias, docentes y alumnado

Las consecuencias varian

a) Ajustes de sueldos y bonos por el buen desemperio

b) Sanciones por mal desempefio retencion salarial y planes de mejora
seguido de evaluacion de segunda oportunidad

c) Meéeritos para el estatus y carrera profesional
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CUARTO INDICADOR. EL MODO DE ACCESO

Goldring (2007) “La participacion de las escuelas es esencial
Profesionalizacion del proceso de seleccion de lo contrario
acabamos en un modelo de seleccidon sociopolitico y representativo
muy poco eficaz” (Como el de Espaia) Opinion del autor

EL PROCESO DE PROFESIONALIZACION (OCDE (2009)
a)Ampliar los criterios de elegibilidad
b)Planificar la sucesion del liderazgo identificando y formando
a posibles lideres
c) Proporcionar directrices y capacitar a los responsables de los
paneles de seleccion
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QUINTO INDICADOR. LAS ORGANIZACIONES SOCIALES

Las asociaciones ofrecen proteccion, controla el ejercicio de la
profesion a través de codigos éticos, brinda formacion crea
espacios de intercambio profesional, representa a los asociados
ante las administraciones y otros interlocutores patronales,
ofrece recursos tecnologicos e informacion sobre innovacion

En todo el mundo existen este tipo de asociaciones. Algunas con
mucho poder. En Espafna estan desempefiando un papel importante
en la evolucion de la direccion y el liderazgo escolar.



SEXTO INDICADOR. ESTABILIDAD E INCENTIVOS
Incentivacion de acorde con las nuevas responsabilidades que cada dia se le
exigen a los directores y las dimensiones y complejidad del centro

EURYDICE (2008 y (2010)

a)Sueldos relacionados con el desempenio individual y resultados de la
evaluacion

b) Crecimiento y desarrollo profesional en la carrera docente. Inglaterra tiene
dos programas de éxito: EI LDF (Marco de Desarrollo de Liderazgo) y el
SSAT orientado a la formacion de sociedades capacitacion y desarrollo de
lideres ejecutivos

c) Estabilidad en el empleo después de una gran inversion en formacion,
dedicacion, tiempo esfuerzo

d) Reconocimiento del estatus de direccion respecto a autoridad, prestigio y
capacidad

e) Respecto a la duracion en el empleo. Contratos laborales con movilidad
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SEPTIMO INDICADOR. COMPROMISO ETICO CON LA PROFESION
(El liderazgo compartido supone un acuerdo en principios y valores
dentro del equipo que crea cultura y mision)

Planteamientos y comportamientos que revelan la presencia o ausencia
de un liderazgo ético:

«Sentido de mision con proyecto explicito donde constan sus valores
«Sentido de responsabilidad que suscita credibilidad y confianza
«Sentido del compromiso, con las personas y con los proyectos
«Sentido de honestidad que se manifiesta en la coherencia entre lo

egue se piensa se dice y se hace
«Sentido del bien comun. Los ninos son lo primero.



Profesionalizacion del modo de acceso contando con directivos de
prestigio

Normalizacion del plan de sucesion para que el cambio no suponga
una ruptura o paralizacion de los proyectos en marcha

Creacion de de centros nacionales o regionales de acreditacion
centrados en el desarrollo y formacion de candidatos y de directores
en ejercicio

Institucionalizacién del itinerario profesional de la direccion

en tres ambitos y procesos

ambito de formacion inicial, proceso de captacion

ambito de apoyo institucional a los directores néveles, proceso

de induccién

ambito de actualizaciéon proceso de mantenimiento




Dificil encaje del modelo profesional en la cultura administrativa de caracter funcionarial

La posicién de los sindicatos y el profesorado que defiende visiones corporativas

La influencia de nuestra cultura (Primaria Secundaria) de un modelo de director amateur
de caracter representativo y sin autoridad profesional

La cultura del igualitarismo como reaccion defensiva a la dictadura que impuso un
modelo de director burocratico y dependiente de las administraciones.

Ausencia de incentivos profesionales y falta de apoyo de la administracién para hacer
atractiva la funcion directiva

Ausencia de verdaderos programas que formen y actualicen a los candidatos y directivos
en ejercicio

Falta de incentivos dirigidos a los profesores que ejercen temporalmente la funcién
directiva sobrecargada de responsabilidades y nuevas competencias producto de los
cambios sociales y tecnologicos







