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Presentacion

Ofrecer una educacion de calidad para los nifios y jévenes de nuestro pais es, sin lugar a dudas, la aspiracion
de todos los peruanos y un objetivo de desarrollo fundamental en torno al cual existe absoluto consenso.
Si bien son multiples las variables que contribuyen a este objetivo, son los maestros quienes tienen a su
cargo el quehacer complejo de conducir los procesos de ensefanza hacia el logro de aprendizajes, por lo
que constituyen el factor mds importante en la calidad educativa.

Pese a ello, durante las ultimas décadas hemos sido testigos de la progresiva desvalorizacién social que ha
sufrido la docencia en nuestro pais: uno de cada dos peruanos considera que el trabajo de los docentes es
malo o muy malo; y tres de cada cinco no alentarian a sus hijos a ser maestros de escuela. Ello nos lleva
a preguntarnos por la situacion actual de la carrera docente y por las condiciones en las que los maestros
realizan su labor, pero sobre todo nos lleva a reflexionar sobre la naturaleza de la vocacién docente y sobre
las razones que llevarian a los jévenes talentosos a elegir -o no elegir- la docencia como camino profesional.
Hoy, el pais tiene el reto urgente de devolverle a la profesién docente el valor que ella tiene en el contexto
del desarrollo econdmico y social del pais. Revalorizar la docencia implica asegurar su fortalecimiento
como profesidn para lograr asi atraer talento, mejorar el desempeiio de los maestros, y reposicionarla
en el imaginario colectivo como una profesién retadora, que requiere de los mejores perfiles. Ello pasa
por redimensionar el rol de los maestros, relevar la complejidad de su labor, y distinguir las capacidades
especiales que la docencia demanda; pero también por conocer de cerca quién es el docente peruano y
en qué condiciones viene laborando, para asi poder actuar sobre las multiples dimensiones que aseguran
su bienestar y su buen desempefio.

Es por ello que el Ministerio de Educacidn ha establecido la revalorizacidn de la docencia como uno de sus
cuatro ejes priorizados de politica, junto con la mejora de los aprendizajes, la infraestructura educativa y
la gestién escolar.

El impulso de una carrera presenta la politica de revalorizacion docente del Ministerio de Educacion,
gue tiene como objetivo hacer de la docencia en general, y de la Carrera Publica en particular, una
opcidn profesional atractiva, que dote a los docentes de un adecuado desarrollo profesional, asi como de
condiciones laborales y medidas de bienestar que aseguren su ingreso y permanencia en la carrera. Pone
ademads en evidencia los avances de cada una de las medidas disefiadas e implementadas en el marco de
dicha politica, asi como la necesidad de asegurar su continuidad y profundizacién en la agenda publica.
Para ello se presenta un analisis exhaustivo de la situacion actual del magisterio publico, el detalle del
camino recorrido y, finalmente, los retos a en el mediano y largo plazo.

El Ministerio de Educacién tiene la conviccidn de que las escuelas son tan buenas como lo son sus docentes
y que el Peru necesita contar con los mejores profesionales para formar a las futuras generaciones, por
lo que continuara priorizando la docencia como uno de los fines impostergables dentro de la politica
educativa peruana.

Ministerio de Educacion




Resumen ejecutivo

El Ministerio de Educacion ha establecido la revalorizacién docente como uno de sus cuatro ejes priorizados
de politica, junto con la mejora de los aprendizajes, la infraestructura educativa y la gestidn escolar. A través
de estrategias de atraccion, reconocimiento y retencién de los mejores docentes en el sistema educativo
publico, se busca asegurar la profesionalizacién de la docencia para mejorar la calidad del servicio educativo,
al tiempo de elevar la autoestima de los docentes y la valoracidon social de la carrera docente en general.

La necesidad de revalorizar la docencia en el Peru responde a una serie de dificultades de distinto orden.
En primer término, la carrera docente atraviesa un proceso de desvalorizacion social. En el Perd actual uno
de cada dos peruanos considera que el trabajo de los docentes es malo o muy malo; y dos de cada tres
consideran que el trabajo docente es poco o nada dificil.

Adicionalmente a ello, el magisterio peruano tiene dificultades para renovarse. Mas del 30% de docentes
es mayor de 50 afos, pero la carrera de educacién es aln poco atractiva entre los mds jévenes o entre los
mejores estudiantes.

Por otra parte, las condiciones materiales y sociales en las que los docentes ejercen su labor no generan
incentivos para la mejora de su desempefio: las remuneraciones son poco competitivas, la infraestructura
escolar es inadecuada, la formacién en servicio no responde a las necesidades particulares de capacitacion
de los docentes, y persisten déficits significativos en la formacidn inicial. Sin embargo, pese a las dificultades
antes esbozadas, mas del 80% de los docentes de escuelas publicas eligid la docencia por vocacidn, y siete
de cada diez volverian a ser docentes si pudieran volver atras.

En atencion a estos desafios, a través de la estrategia de revalorizacion docente, el Ministerio de Educacion
busca atraer y retener a los mejores docentes en el sistema educativo publico, y para ello articula sus
acciones en torno a dos componentes.

El primero de ellos, el Componente de Atraccidn, involucra todas las acciones dirigidas a establecer la
docencia en general, y la Carrera Publica Magisterial en particular, como una opcién profesional atractiva
para jovenes talentosos y con vocacién docente. Dentro de dicho componente se han implementado
en los ultimos aifos medidas como mejoras remunerativas sobre la base del mérito; el otorgamiento de
asignaciones econdmicas en favor de docentes que ocupan las plazas mas dificiles; mejores condiciones
para los profesores contratados; y evaluaciones de ingreso a la carrera trasparentes y exigentes para
seleccionar al mejor talento docente para el sistema educativo publico.

Asimismo, se haimplementado la Beca Vocacion de Maestro, una beca integral de formacién inicial docente
para atraer jovenes talentosos al sistema educativo publico; y el Bono de Atraccion a la Carrera Publica
Magisterial, que consiste en el otorgamiento de un incentivo econdmico para docentes que ingresen a la
Carrera Publica Magisterial en el tercio superior en el orden final de méritos.

Complementariamente, el Componente de Desarrollo y Permanencia involucra todas las acciones
dirigidas a mejorar las habilidades y competencias de los docentes, a motivar, reconocer y evaluar su buen
desempeiio, y a dotarlos de condiciones laborales y sociales adecuadas a su bienestar, para asegurar que
los mejores docentes permanezcan en la carrera.

Dentro de dicho componente se estdn implementado en los Ultimos afios medidas como evaluaciones y
concursos de ascenso y acceso a cargos directivos sobre la base del mérito; programas de capacitacion
articulados bajo una politica de formacién docente en servicio para fortalecer las capacidades pedagdgicas
de los docentes y contribuir al logro de aprendizajes.

Asimismo, este segundo componente incluye el reconocimiento de la trayectoria y las buenas practicas
docentes a través del otorgamiento de las Palmas Magisteriales y el Sistema de Reconocimiento Docente;
incentivos al buen desempeio docente y al logro de aprendizajes; y medidas orientadas a garantizar el
bienestar docente.

Cabe destacar que la estrategia de revalorizacién docente se implementa esencialmente en el marco de lo
establecido en la Ley de Reforma Magisterial, Ley No. 29944, ley aprobada en noviembre del 2012 y que
establece un régimen laboral Unico para todos los docentes nombrados del magisterio peruano, con iguales
beneficios y oportunidades: la Carrera Publica Magisterial. Este marco legal establece las condiciones
necesarias para lograr una adecuada seleccién, progresién y desarrollo profesional del docente. Asimismo,
introduce criterios meritocraticos para el acceso a mejoras salariales y oportunidades de crecimiento
dentro de la carrera, y promueve la profesionalizacién de la docencia y el mejoramiento de las condiciones
de trabajo docente en las escuelas, por lo cual constituye un vehiculo para la revalorizacién de la docencia
en el sistema educativo publico.

Por todo ello, resulta necesario continuar con la implementacion de la Ley de Reforma Magisterial y de
la estrategia de revalorizacion docente en su conjunto, no solo para conferir a las medidas en marcha el
tiempo suficiente para su adecuada maduracién, sino también para generar confianza en el magisterio
respecto de las reglas y criterios que regulan la relacion laboral que mantienen dentro de la Carrera Publica
Magisterial, lo que redundara en la sostenibilidad de la reforma en el futuro.

De cara al Bicentenario, la revalorizacion docente permitird profesionalizar la docencia sobre la base de una
carrera rigurosa y meritocratica, y contar con un magisterio adecuadamente formado, con espiritu investigador
e innovador, y con vocacién y compromiso para con los logros de aprendizaje. Asimismo, la mejora en la oferta
de valor de la Carrera Publica Magisterial y en las condiciones materiales y sociales de las escuelas incentivard a
jévenes talentosos a optar por la docenciay a ejercerla en el sistema educativo publico. Finalmente, el magisterio
contara con mejores herramientas para ejercer su labor adecuadamente, se sentira motivado para dar lo mejor
de si, y se sentira orgulloso de ser el motor del desarrollo de nuestro pais.







[LLarevalorizacion
docente

La revalorizacién docente es uno de los cuatro ejes priorizados de politica del Ministerio de Educacion,
que tiene por objetivo implementar aquellas medidas y estrategias orientadas a hacer de la docencia una
opcidn profesional atractiva, que dote a los docentes de un adecuado desarrollo profesional, asi como de
condiciones laborales y medidas de bienestar que aseguren su ingreso y permanencia en la carrera.

Mediante el reconocimiento, atraccién y retencién de los mejores docentes en el sistema educativo publico
se pretende asegurar no solo la profesionalizacidon de la carrera en base a criterios meritocraticos, sino
también elevar la valoracion social de la carrera docente y la autoestima de los docentes. Todo ello con el
objetivo ultimo de contribuir a la mejora de la calidad del servicio educativo publico en el pais.

Como politica de Estado, la revalorizacién docente ha sido recogida en el Acuerdo Nacional, que establece
el compromiso del Estado de garantizar acceso universal a educacion publica gratuita y de calidad mediante
el “fortalecimiento y la revaloracion de la carrera magisterial”?; en el Proyecto Educativo Nacional al 2021,
gue establece entre sus objetivos el “promover la revaloracion social de la profesién docente, en base al
reconocimiento de sus buenas practicas”?; asi como también en el Plan Estratégico Sectorial Multianual
2012- 2016, que establece como objetivo de politica posicionar a la Carrera Publica Magisterial como una
posibilidad atractiva y ventajosa de desarrollo profesional entre los docentes, a nivel de sus beneficios,
procedimientos e implementacion3.

En los ultimos afios, el Ministerio de Educacion ha dado pasos importantes en la profesionalizacion y
revalorizacion docente. Entre ellos, el mas notable es la implementacién progresiva de la Ley de Reforma
Magisterial, Ley No. 29444, aprobada en noviembre de 2012. Al establecer como objetivos de la Carrera
Publica Magisterial, entre otros, el mejoramiento sostenido de la calidad profesional de los docentes, la
valoracién del mérito en el desempefio laboral como criterio para el ascenso dentro de la carrera, y el
mejoramiento de las condiciones de trabajo para facilitar el buen desempefio docente, la Ley de Reforma
Magisterial ha marcado un hito fundamental en el camino hacia la profesionalizacién de la docencia y su
revalorizacién social. De ahi que constituya el principal mecanismo institucional a través del cual el sistema
educativo publico puede atraer y retener talento docente para el cumplimiento de sus fines.

No obstante, la revalorizaciéon docente requiere de una serie de medidas complementarias a la
implementacién de la Ley de Reforma Magisterial para lograr el objetivo de atraer y retener a los mejores
docentes, y asi elevar la calidad de la ensefianza en las instituciones educativas publicas y el prestigio social
de la carrera docente.

*Acuerdo Nacional, Politica Décimo Segunda.
2PEN, Tercer Objetivo Estratégico.
3PESEM, Tercera Estrategia General.
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LA IMPORTANCIA DEL
ROL DOCENTE

El Perud es uno de los paises que cuenta con uno de los mas bajos niveles educativos en la regiéon. Aunque
hay avances, las pruebas nacionales (como la Evaluacidon Censal de Estudiantes —ECE) e internacionales
(como PISA?) reafirman que la calidad de la educacién publica en nuestro pais esta aun por debajo de lo
esperado.

Si bien son multiples los factores que contribuyen en los resultados de aprendizaje, entre ellos, la calidad de
lainfraestructura educativa, la gestidn escolar, el disefio del curriculo, la dotacién de materiales educativos,
asi como otros vinculados a las caracteristicas de los estudiantes, como sus habilidades, actitudes, y su
origen socioecondmico y familiar, existe consenso en la literatura en torno a que el desempefio docente es
el factor mas importante®.

Un estudio llevado a cabo por McKinsey & Company respecto de veinte sistemas educativos de diversos
paises, incluyendo los de mas alto desempefio en la prueba PISA, concluyé que los mejores sistemas
educativos, pese a las grandes diferencias que existen entre ellos, tienen en comun el enfoque en la mejora
de la ensefianza ya que esta impacta directamente en la performance estudiantil®. La evidencia sugiere
también que los impactos de un buen docente se extienden hasta la adultez de los estudiantes’.

De ahi que en la ultima década se haya podido apreciar en el escenario internacional una creciente
preocupacion por la calidad educativa (vis a vis la cobertura del servicio educativo) y por el rol que cumplen
los docentes en esta. De acuerdo a la Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Econdmico (OCDE),
el compromiso asumido por los paises miembros de elevar la calidad del aprendizaje para todos no podra
ser alcanzado si no se mejora la calidad de la docencia®. En esa misma linea, algunos paises emergentes,
como Brasil, México y China, luego de realizar grandes avances en materia de matricula escolar, vienen
concentrandose desde hace algunos afios en mejorar la calidad de la ensefianza®. A su vez, el Proyecto
Regional de Educacion para América Latina y el Caribe (PREALC), a fines de 2002 colocé al fortalecimiento
del rol de los docentes como el segundo foco estratégico para la consecucion de las metas de Educacion
para Todos, luego de “contenidos y practicas de la educacion para construir sentidos acerca de nosotros
mismos, los demas y el mundo en el que vivimos”*°.

Derivado de lo anterior, se ha generado un consenso en torno a que es crucial lograr que personas
competentes y talentosas deseen dedicarse a la docencia, que se desempefien de manera excelente en
el ejercicio de su profesidn y que todos los estudiantes tengan acceso a ensefianza de alta calidad'. Asi,
el principal desafio en el ambito de la educacidn es el poder “atraer personas calificadas a la profesion
docente, retener a estos maestros calificados, proporcionarles las competencias y conocimientos necesarios
y motivarlos a trabajar duro y esforzarse al maximo.”*?

“Por sus siglas en inglés: Programme for International Student Assessment, a cargo de la OCDE.

SOCDE (2005)

Barber y Mourshed (2008)

’Boyd et al. (2006); Carrel and West (2010); Chetty, Friedman and Rockoff (2011); Hanushek (2002), (2004) & (2005); Hoffman and Oreopoluos (2009).
$0CDE (2005)

SUNESCO (2000)

1%Robalino (2007)

110CDE (2005)

2\egas (2013)
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DESAFIOSDELA
PROFESION DOCENTE

Si bien el factor docente en la calidad de los sistemas educativos es fundamental,
la sociedad contemporanea, caracterizada por un constante flujo de informacion
y por una creciente demanda de conocimiento, plantea nuevos desafios a
quienes eligen ejercer la docencia que resulta imperativo reconocer. Los
docentes enfrentan la presidon de acompaifar y anticipar los cambios en la
sociedad. La globalizacién, la expansién de los medios de comunicacion

y el internet, y otros agentes socializadores han dado lugar a que los
docentes dejen de ser percibidos y respetados en su rol de constructores
de laidentidad nacional y transmisores privilegiados del conocimiento,
pese a que aun se les exige estas tareas®.

Ademads de todo ello, el contexto socioeducativo en el Peru presenta
retos particulares para aquellos que evaltan entrar en la docencia.
Estos retos estan vinculados a factores tales como una geografia
complicada, zonas de alta pobreza, importantes carencias
materiales en las instituciones educativas —especialmente
en contextos rurales, asi como también estudiantes
culturalmente diversos y multilinglies, o pertenecientes a
grupos poblacionales signados por procesos de exclusién

y marginacioén, lo cual exige competencias y habilidades
especiales por parte del docente.

Todas estas exigencias ponen de relieve la
necesidad de redimensionar el rol del profesional
docente, relevar la complejidad de su labor y las
capacidades y habilidades especiales que se
requieren para desempefiarse con éxito, a fin
de reposicionar a la docencia en el imaginario
colectivo como una profesidn retadora, que
requiere de los mejores perfiles.

BTenti Fanfami (2005)
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LA DESVALORIZACION
SOCIAL DE LA DOCENCIA

La valoracion social de la docencia esta intimamente ligada a la propia representaciéon y al relato que
construyen los docentes respecto del objetivo y el rol que le corresponde a su profesion'®.

Lamentablemente, y pese a la importancia de los docentes en la calidad educativa, en muchos paises
del mundo la profesién docente ha ido perdiendo prestigio y atractivo entre los jovenes que afio a afio
ingresan a la educacién superior, entre los propios docentes y en la sociedad en general.

Nuestro pais no es ajeno a este fendmeno: la profesion docente en el Peru sufre de bajos niveles de
valoracion social. Segun revela una encuesta aplicada por IPSOS en 2014%°, una parte importante de
peruanos no tiene una percepcidn positiva sobre la labor docente: el 53% considera que el trabajo
que realizan los docentes en la escuela publica es malo o muy malo. Entre las razones sefialadas por
los entrevistados para justificar su percepcion estan las deficiencias en la formacion profesional de los
docentes y sucompromiso con la educacidn, asi como también las inasistencias a la escuela. De acuerdo a
la misma encuesta, el 31% de los peruanos considera que la labor docente es un trabajo poco o nada dificil
de realizar. Ello implica que, a juzgar de uno de cada tres peruanos, no se requieren habilidades especiales
para ser maestro o que cualquiera puede desempefiar dicha labor. Finalmente, el 56% de los peruanos
manifestd que no alentaria a sus hijos a estudiar docencia —situacién que es aun mdas pronunciada entre
los sectores socioecondmicos Ay B. De ello se colige que las metas aspiracionales de la mayoria de padres
de familia no estdn en que sus hijos sean maestros, sino en el desarrollo profesional de sus hijos dentro de
otras carreras.

Paradodjicamente, la percepcion social de la docencia se condice con la percepcidn de los mismos docentes,
gue no es mejor: dos de cada tres piensan que la sociedad desmerece su labor profesional, y la mitad de
ellos no desearia que alguno de sus hijos fuera docente de educacion basica.

El Proyecto Educativo Nacional al 2021 aborda la percepcion de los docentes al respecto en los siguientes
términos:

“Los docentes peruanos se encuentran desmotivados e incrédulos ante cualquier anuncio de cambio.
Los esfuerzos que muchos de ellos realizan por innovar y dar de si, en medio de condiciones de trabajo
muy desfavorables, no son valorados por el Estado y la sociedad. Recibe igual trato aquel maestro que
hace méritos extraordinarios y aquel que ni siquiera cumple con sus obligaciones minimas.” 8

Pero el desprestigio de la docencia en el Perd no es un fendmeno reciente. De acuerdo a la Encuesta
Nacional de Educacion del afio 2005%, el 47% de los ciudadanos encuestados indicé que la calidad
educativa se veia afectada por el bajo nivel de los docentes. Adicionalmente, el 24% de ellos sefialé que el
escaso compromiso demostrado por los docentes constituia una de las principales razones detras de este
problema. Asimismo, el 80% de los ciudadanos entrevistados considerd que el desempefio docente es de
regular para bajo.

4Cornejo, Rodrigo et al. (2009)

5|PSOS (2015). Encuesta realizada en 2015 por encargo del MINEDU en 16 ciudades del pais.
*ENDO 2014

YCNE (2007)

15CNE (2007)

®Cuenca y Stojnic (2008)




En virtud de todo lo anterior, se puede afirmar que en el Peru existe una
doble percepcidn social de la docencia: por un lado, se percibe que el
docente debe cumplir un sinnimero de funciones, pero al mismo tiempo
se percibe que la docencia constituye una profesidon de bajo prestigio,
caracterizada por salarios bajos, que puede ser ejercida por cualquier
persona sin formacion pedagdgica y que carece de estilos para la
mejora, actualizacién e innovacion®.

Esta doble percepcion produce bajos niveles de valoracion social.
Asi, los docentes deben enfrentar de manera permanente dos
obstaculos: “demostrar a la sociedad el valor de su trabajo

y demostrar a la ciencia que su profesion es académica e
intelectual”, lo que “ha conducido a un agravamiento de la
crisis de identidad profesional docente.”*

Si bien la desvalorizacion de la docencia en el Peru es
parte de un fendmeno que abarca muchos otros paises
del mundo tanto desarrollados como en desarrollo,
las circunstancias especificas del devenir histdrico
de nuestro pais han contribuido a este resultado.
Este “equilibrio de bajo nivel”, caracterizado
por la disminucion sostenida de la calidad
educativa a contrapartida de la expansion de

la cobertura del servicio educativo, se habria
alcanzado debido a que todos los actores
de la comunidad educativa implementaron
una agenda que compenso la reduccién

de los salarios reales con estabilidad
laboral, posibilidades de un segundo
empleo, reduccion de los horarios y
precarizacion de la disciplina en el
trabajo?%.

20Minedu (2003)
!Cuenca y Stojnic (2008)
2\Webb y Valencia (2007)
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LA DOCENCIA NO ES ATRACTIVA
ENTRE LOS JOVENES MAS
TALENTOSOS

En general, no se percibe mayor interés por parte de los jovenes egresados de la carrera de Educacién a postular
a la Carrera Publica Magisterial: la edad promedio de los postulantes al concurso de ingreso a la Carrera Publica
Magisterial de 2015 fue de 37 afios, el 0.8% de los postulantes era menor de 25 afios, y el 34% mayor de 40
anos. En ese sentido, el sistema educativo publico no estaria aun logrando captar el talento mas joven.

Pero el problema viene de mas atras: los jovenes egresados de la secundaria no tienen mucho interés en
seguir la carrera de Educacion. De acuerdo a una encuesta llevada a cabo en 2015 entre jévenes de quinto de
secundaria de Lima Metropolitana y Callao?, la carrera de Educacion tiene muy baja consideracién entre los
encuestados: solo el 1% de ellos la elige como primera opcidn profesional. Ingenieria es la carrera que genera
mayor atraccién, seguida de Administracién y Contabilidad.

De otro lado, hay evidencia que sugiere que los mejores egresados de la secundaria no tienen entre sus opciones
preferentes a la carrera docente?®. Asi, de una revision de los resultados de los exdmenes de admision de algunas
universidades publicas y privadas de prestigio, se puede observar que los puntajes obtenidos por los postulantes
a la carrera de educacién son considerablemente inferiores a los obtenidos por los postulantes a otras carreras,
como puede observarse en la Tabla 1 que muestra, a manera de ejemplo, los resultados del proceso de admisién
2015 de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

TABLA 1: RESUMEN DE LOS RESULTADOS DE ADMISION POR PROGRAMAS, UNMSM, 2015

Docencia 732 961 36 406 9.3
Medicina 1044 1729 49 2114 2.3
Contabilidad 827 1215 102 3060 3.3
Derecho 743 1120 106 3406 3.1
Otros 823 1128 36 1175 5.2
programas

*Docencia agrupa Educacion Fisica, Educacion Inicial, Educacion Primaria y Educacion Secundaria

*Fuente: La investigacidn y la elaboracién de la tabla estuvieron a cargo de Hugo Nopo.

2GFK, 2015. Definicion del Talento Magisterial. Encuesta llevada a cabo por GFK Peru por encargo de Toronja en Abril de 2015, a 400 estudiantes de quinto de secundaria, hombres y mujeres, de 80 colegios
de NSE Cy D en Lima Metropolitana y Callao.
2MINEDU (2003)




El desprestigio de la profesidon docente entre los jévenes no es exclusivo del Peru.

En Estados Unidos, por ejemplo, la mayoria de estudiantes percibe la docencia
como una opcidn poco atractivaentérminos de la calidad profesional de quienes
la ejercen, las oportunidades de crecimiento profesional y la retribuciéon®.
Entre el 91% de los estudiantes del tercio superior que declaré que no iba
a optar por la docencia, los mas importantes atributos que explicaban el
rechazo a ese trabajo fueron el prestigio y la imagen (appeal) del cuerpo
docente. Sin embargo, los autores notaron que la retribucion constituia

la mayor brecha entre la docencia y las profesiones finalmente elegidas

por estos alumnos.

Losbajosnivelesdevaloraciénsocialdeladocenciayeldesprestigiode
la carrera de educacién entre los jovenes traen como consecuencia
no solo el riesgo de una oferta de docentes cuantitativamente
insuficiente, sino sobre todo un problema principalmente
cualitativo, puesto que, aun existiendo docentes suficientes
para cubrir las plazas, la profesién docente no estaria
captando a los mejores estudiantes ni a las personas idoneas

para desempefar la docencia en condiciones especiales

(zonas rurales, de poblacién indigena, entre otras). Debido
a ello, resulta preciso revalorizar la carrera docente a
fin de lograr atraer talento joven a la docencia para asi
cubrir lademanda de docentes y darle sostenibilidad al
sistema educativo publico.

15

LA REVALORIZACION
DOCENTEENLA
EXPERIENCIA
INTERNACIONAL

Dada la conciencia de la importancia
del rol de los docentes en la mejora
de la calidad educativa, la pérdida de
prestigio de la profesiéon docente ha
sido materia de preocupacion en
muchos paises del mundo, por lo
gue gobiernos y organizaciones
internacionales han formulado
eimplementado estrategias de
politica para la revalorizacion
de la docencia.

25Auguste, Kihn y Miller (2010)

Estas estrategias han estado inspiradas en gran parte en aquellas politicas que han permitido a los sistemas
educativos mas exitosos del mundo (i.e., Finlandia, Singapur, Corea del Sur) alcanzar su nivel actual. Estos
sistemas se han centrado en alcanzar tres objetivos claros®:

a. Lograr que las personas mas aptas opten por ejercer la docencia.
b. Acompaniar el desarrollo de estas personas.

c. Implementar sistemas y mecanismos de soporte a fin de asegurar que todos los escolares accedan a
una ensefanza de excelencia.

Asi, las estrategias de politica vinculadas a la revalorizacién docente en la experiencia internacional han
buscado hacer de la docencia una opcién de carrera atractiva: mejorar la imagen de la profesion docente
e incrementar su prestigio social con el fin de atraer a los mejores estudiantes y retener a los mejores
profesores en las escuelas publicas. Ello mediante un adecuado soporte y esquema de incentivos que
logre un desempefio docente de alto nivel y un desarrollo profesional éptimo.

Estas experiencias se pueden agrupar en:

e Atraccion y reclutamiento de talento docente: remuneraciones competitivas, incentivos financieros
o bonos de contratacion diferenciados para aquellos que trabajan en zonas desfavorecidas o bajo
condiciones especiales; vias alternativas de ingreso a la docencia; normas claras para un ingreso
riguroso; modalidades de empleo mas flexibles; reclutamiento focalizado de docentes; y estrategias
comunicacionales para mejorar la imagen de la profesidn.

e Formacion inicial y continua de calidad, y retencion de docentes altamente calificados: acreditacion
de centros y programas de formacién docente; desarrollo de perfiles docentes para alinear su
desarrollo con las necesidades de la escuela; fortalecimiento de programas de induccidn, tutorias
y acompafiamiento a docentes nuevos; oportunidades de capacitacion en general o vinculadas a
resultados de evaluaciones; asignacién de tiempo dentro de jornada laboral para desarrollo profesional
y colaboracién entre maestros; evaluaciones de desempefio, asi como premios, reconocimientos, e
incentivos al mérito, y medidas para mejorar las condiciones de trabajo.

La evidencia internacional sugiere que mejorar laimagen de la profesidon docente e incrementar su prestigio
social para atraer a los mejores estudiantes y retener a los mejores profesores no puede lograrse a través
de medidas aisladas. Por el contrario, debe ser parte de una politica integral, cuyo objetivo principal sea
lograr la excelencia docente para contribuir a una educacién publica de calidad. Esta politica integral debe
incluir acciones en el corto, mediano y largo plazo, e incluir distintos elementos, tales como la formacién
inicial y en el servicio, los incentivos econdmicos y no econdmicos, la politica salarial, el cierre de las
brechas de infraestructura, la educacién rural, entre otros. Asimismo, debe integrar a los distintos actores:
los diferentes niveles de gobierno, organizaciones sindicales, padres de familia, especialistas, centros de
investigacion y otros interesados en la mejora de la calidad educativa.

2Barber y Mourshed (2008)
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LOS DOCENTES?

El magisterio peruano esta compuesto por un total de 382 mil docentes,?” lo que la convierte en la carrera
especial de mayor importancia del sector publico: mientras que educacidn representa el 57% de los
servidores publicos laborando en carreras especiales, las fuerzas armadas y policiales representan el 26%,

y los profesionales de la salud el 15%.
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La edad promedio del magisterio es de 44 afos. Sin embargo, se encuentran diferencias significativas
por sexo y régimen de contratacidon. Por ejemplo, la siguiente tabla muestra como las mujeres tienden
a ser, en promedio, ligeramente mas jévenes que los hombres, y cémo los contratados tienden a ser, en

De estos 382 mil docentes, dos tercios son
nombrados y un tercio es contratado; mas
de la mitad (59%) son mujeres; la gran
mayoria (95%) ensefia en la modalidad de
Educacion Basica Regular (15% en inicial,
40% en primariay 40% en secundaria), y 83%
en instituciones educativas polidocentes?,
es decir, en aquellas que cuentan con mas
de un docente que se encarga de una o mads
secciones. Una proporciéon considerable
del magisterio (42%) labora en escuelas
ubicadas en zonas rurales, y un 10% del
total de docentes labora en instituciones
educativas bilingties®.

?’Docentes laborando en instituciones educativas publicas. Nexus, mayo 2016.

28 Las instituciones educativas polidocentes son aquellas en las que hay mas de un docente. Cada docente se puede hacer cargo de una o mas secciones. Las instituciones educativas multigrado son aquellas en
las que el docente tiene dos 0 méas secciones a su cargo. Las instituciones educativas unidocentes son aquellas en las que sélo hay un docente a cargo de todas las secciones, incluyendo las funciones directivas

de la escuela.
2De acuerdo al Padrdn de Instituciones Educativas Bilinglies del ESCALE.

GRAFICO 2:
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promedio, cerca de once afios mas jovenes que los nombrados.

TABLA 2: EDAD DE LOS DOCENTES SEGUN SEXO Y REGIMEN LABORAL

Edad promedio de los docentes

Nombrados Contratados Promedio

Hombre 49 38 46
Mujer 49 38 45
Promedio 49 38 a4

Fuente: Minedu, Nexus, Junio 2016



Mientras que el 6% de docentes es menor a 30 afios, el 27% es mayor de 50 afios. Es decir, por cada
docente joven menor a 30 afos en el magisterio, existen alrededor de 5 docentes mayores a 50 afos, por
lo que la estructura etaria de nuestro magisterio se encuentra lejos del ratio sugerido por la OCDE como
distribucion éptima para una fuerza docente®: un docente joven menor a 30 afios por cada dos docentes
con edad mayor a 50 afios. Asi, tenemos un magisterio que estd envejeciendo y del cual se jubilaran
aproximadamente 52 mil docentes en el transcurso de los préximos 10 afos.

GRAFICO 4:
DOCENTES POR GRUPO ETARIO
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La LRM establece ocho escalas magisteriales a las cuales pueden acceder los docentes de acuerdo a
sus afios de servicio y sus méritos. Los docentes ubicados en las escalas mas altas gozan de una mayor
remuneracion, asi como de la posibilidad de acceder a cargos jerarquicos y otras dreas de desempefio
laboral dentro de la Carrera Publica Magisterial. Cabe sefialar que, con la aprobacién de la LRM, los docentes
provenientes de la Ley No. 29062, Ley de Carrera Publica Magisterial, fueron ubicados entre la segunda y
sexta escala, en una escala superior a la que hasta entonces detentaban, dada su participacion en procesos
de evaluacidn previos; por su parte, los docentes provenientes de la Ley del Profesorado fueron ubicados
automaticamente en la primera, segunda, o tercera escala, y luego tendrian la oportunidad de reubicarse
entre la segunda y sexta escala a través de dos concursos excepcionales de reubicacién. A junio de 2016,
el 83% de los docentes se encontraba ubicado en las tres primeras escalas.

GRAFICO 5:
ESCALA MAGISTERIAL Y DISTRIBUCION DE DOCENTES POR ESCALA
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3°0CDE (2014). Cabe precisar que la gestion del envejecimiento de la fuerza laboral docente es también un tema complejo para los paises OCDE, donde el
promedio no alcanza la proporcion ideal entre docentes jévenes y mayores a 50 afios. Por ejemplo, Finlandia tiene un docente menor a 30 por cada cuatro
docentes mayores a 50 afios.




En relacion a la formacién profesional de los docentes del sector publico, los
institutos superiores pedagdgicos (ISP) desempefian un rol preponderante.
De hecho, 57% de los docentes se formd profesionalmente y obtuvo titulo de
profesor en dichos establecimientos, mientras que 41% de docentes se formd
y obtuvo licenciatura en Educacidn en universidades. El porcentaje de docentes
con titulo en otra especialidad ajena a la docencia es marginal (2%). Cabe sefialar
ademas que, hasta el afio 2014, menos del 1% de docentes tenia la calidad de
“interino” al no contar con titulo profesional.

GRAFICO 6:
DOCENTES DEL SECTOR PUBLICO SEGUN TIPO DE
TITULO OBTENIDO /2014
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Entre los docentes con titulo, la distribucion de la especialidad por la que
optaron es heterogénea. Las especialidades de Primaria y Secundaria son
las que captan ampliamente las preferencias (45% y 42%, respectivamente),
mientras que Inicial tiene una participacion largamente menor (13%).

GRAFICO 7:
DOCENTES DEL SECTOR PUBLICO SEGUN ESPECIALIDAD /2014

13%

Educacion inicial

42%
Educacion
secundaria

45%

Educacion primaria

Fuente: ENDO 2014

DS 065-2001-ED
32DS 07-2004-ED

DOCENTES INTERINOS

La figura de profesor interino
-persona que ejerce la
docencia sin poseer titulo de
docente en colegios publicos-
fue creada en 1984 como
una figura transitoria para
brindar el servicio educativo
principalmente en zonas
rurales de dificil acceso.

A lo largo de tres décadas los
profesores interinos tuvieron
diversas oportunidades de
incorporarse a la carrera
magisterial, en  algunos
periodos incluso sin pasar
por una evaluacién previa.
En 2001 se confirio a los
profesores interinos un plazo
de tres afios para obtener
el titulo de docente®, y en
200432 se extendid dicho
plazo hasta 2010.

En 2012, la Ley de Reforma
Magisterial otorgd un plazo
adicional de dos afios para
que los profesores interinos,
que para ese entonces
superaban los 14 mil,
pudieran obtener el referido
titulo. Vencido dicho plazo,
se dispuso el cese de aquellos
profesores interinos que no
lograron acreditar su titulo
profesional pedagdgico,
y a aquellos profesores
que si lo acreditaron a fin
de permitirles el ingreso
a la CPM como docentes
nombrados.

El nivel educativo de los padres
y también a la movilidad socia

de los docentes nos permite aproximarnos al capital humano de sus familias
| que han experimentado los docentes. Asi, solo el 15% de docentes tiene

padres que lograron alcanzar educacion superior. Los padres del resto de docentes alcanzaron secundaria
(27%) o primaria (46%) como maximo nivel de instruccidn, o no recibieron educacién alguna (10%). En ese
sentido, existe una importante movilidad social intergeneracional en los docentes del magisterio publico
respecto de sus padres, ya que, como es evidente, la totalidad de ellos cuenta con estudios superiores.

GRAFICO 8:

DOCENTES DEL SECTOR PUBLICO SEGUN MAXIMO NIVEL EDUCATIVO
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De acuerdo a la ENDO 2014, la gran mayoria de docentes optd por su profesidon con alguna certidumbre
para desempeiiarla: 6 de cada 10 docentes eligid la docencia por vocacion y 1 de cada 4 debido a su gusto
por trabajar con nifios y adolescentes. En contraste, solo el 10% de docentes manifestd haber elegido la
docencia debido a alguna restriccidn, ya sea porque era la Unica opcion de estudios disponible en su zona,
porgue no podia costear otra opcidn, o simplemente porque no ingresé a otra carrera.

GRAFICO 10:
DOCENTES DEL SECTOR PUBLICO SEGUN MOTIVO POR EL
QUE ELIGIO SU PROFESION
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Fuente: ENDO 2014

M3s alla de las razones conscientemente evocadas, la inclinacién por la docencia puede también estar
eventualmente relacionada con los familiares que antecedieron al docente en esa senda. Tal como se
aprecia en el siguiente grafico, buena parte de docentes tiene alglin familiar que fue docente antes que él
o ella. Sélo en el 35% de los casos se constata que se trata del primer miembro de la familia en elegir dicha
profesidn. Estos datos sugieren que los antecedentes familiares estarian ejerciendo cierta influencia en la
eleccion profesional.

GRAFICO 11:
DOCENTES DEL SECTOR PUBLICO SEGUN FAMILIARES
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Un docente con vocacidn entiende la docencia mas alld de la simple eleccién de un empleo, comprende la
importancia de su labor y su impacto en los demas. El grado de vocacidn de los docentes del magisterio publico
gueda evidenciado en el hecho de que 7 de cada 10 docentes elegiria nuevamente la docencia si tuviera la
oportunidad de volver atras en el tiempo.

Asimismo, el compromiso y motivacién de los docentes por su profesién se ven reflejados en sus planes
de desarrollo académico en el corto y mediano plazo. De acuerdo a la ENDO 2014, una parte importante
de docentes desea cursar un posgrado con el fin de continuar con su formaciéon académica (57%). Las
preferencias también son fuertes en lo que respecta a dedicarse a actividades de investigacién o innovacion
pedagdgica (50%) y a estudiar una segunda especialidad (46%).

GRAFICO 12:
PERU: DOCENTES DEL SECTOR PUBLICO SEGUN PLANES DE
DESARROLLO ACADEMICO A CINCO ANOS
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€€ Usted no tiene idea de lo maravilloso que es ensenar,

es indescriptible la felicidad que uno siente cuando un

nifio con el que usted ha estado trabajando y trabajando

aprende a leer o escribir. ES un sentimiento fantastico
que te llena de mucha emocion. 33

Docente, Lima.
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En cuanto a las aspiraciones de desarrollo profesional, 88% de docentes
declara que desea continuar ejerciendo la docencia en los préximos 5
afios, ya sea permaneciendo como docente de aula (34%), ocupando
cargos directivos o de gestién (38%), o como acompafiante o
formador de docentes (16%).

GRAFICO 13:
DOCENTES DEL SECTOR PUBLICO SEGUN
ASPIRACIONES PROFESIONALES A CINCO ANOS
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2.2

¢EN QUE CONDICIONES
LABORAN LOS DOCENTES?

Remuneraciones

Los salarios docentes en el Peru representan un tercio de lo que eran hace 40 afios. La carrera docente
se ha vuelto progresivamente menos rentable, ofreciéndoles a los docentes una menor retribucién por el

mismo nivel de esfuerzo.

GRAFICO 14:
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Al comparar la situacidon remunerativa del docente peruano con la de otros paises latinoamericanos, el
Peru ocupa los ultimos puestos en cuanto a remuneraciones al inicio de la carrera. Por ejemplo, mientras
gue en Primaria la remuneracién de docente peruano sélo supera a Paraguay, en Secundaria es la mas baja
de la regidn. Esta situacién prevalece, tanto a los quince afios de experiencia laboral, como al final de la

escala magisterial.

GRAFICO 15:
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GRAFICO 16:

SALARIO A LOS 15 ANOS DE EXPERIENCIA Y AL MAXIMO DEL ESCALA DOCENTE
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Los estudios sobre bienestar laboral sefialan
que si bien el ingreso econémico no predice
la satisfaccion con la vida, el percibir niveles
bajos de ingreso si la deteriora. En ese
sentido, los resultados de la ENDO 2014
sugieren que el nivel de satisfacciéon del
docente con su salario estaria relacionado a
la presencia de episodios de estrés. Aquellos
docentes que indicaron haber sufrido estrés
en los ultimos dos afios reportaron un menor
nivel de satisfaccién con su salario que
aquellos que no reportaron estrés. Ello se
condice, ademas, con los resultados de un
estudio llevado a cabo en 2013 por el MINSA
entre docentes de Lima Metropolitana vy
el Callao, en el que la inadecuacién de los
salarios docentes fue identificada como la
principal causa de estrés laboral.

GRAFICO 17:
SATISFACCION CON EL SALARIO SEGUN EPISODIOS DE
ESTRES EN DOCENTES
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*Diener, Ng, Harter, & Arora (2010); Kahneman & Deaton (2010). Los estudios cldsicos en psicologia organizacional ya habian reportado conclusiones similares. Por ejemplo Herzberg (1968) sefialaba que
si bien el salario no promueve la motivacion ni la satisfaccion laboral, la percepcion negativa de éste si generaba malestar en la organizacion y colaboradores.

Infraestructura escolar

De acuerdo a ENEDU 2013, el 54% de los locales escolares tenia por lo menos 21 afios de antigliedad y el
acceso a servicios basicos era limitado. Sélo la mitad de locales tenia abastecimiento de agua a través de
la red publica dentro de la institucion; el resto se abastecia a través de acequias, pozos y red publica fuera
del local. Menos de un tercio de los locales escolares tenia servicios higiénicos conectados a la red publica;
el resto no contaba con servicios higiénicos, tenia pozos ciegos, o contaba con inodoros sin conexién a la
red publica. Alrededor de un tercio carecia de energia eléctrica mediante red publica.

La infraestructura escolar, en general, carece de espacios y servicios pensados para el docente, o para
facilitar su trabajo y sus interacciones diarias con colegas, directores y padres de familia. De acuerdo a
ENDO 2014, el 29% de los docentes manifiesta que sus escuelas no cuentan con servicios higiénicos para
uso exclusivo de docentes; el 68% de escuelas no contaria con sala de profesores, por lo que carecen de
un espacio adecuado para descansar, preparar sus clases, discutir con colegas, entre otras actividades
necesarias fuera del aula; vy, finalmente, el 56% de locales escolares no contaria con internet, y el 66%
con biblioteca, por lo que los docentes carecerian de condiciones para investigar y acceder a nuevos
conocimientos.

CONDICIONES EN LAS QUE
TRABAJAN LOS DOCENTES DE
ESCUELAS RURALES

Ejercer la docencia en instituciones
educativas  ubicadas en  zonas
rurales agrega complejidad al
ejercicio de la profesién, tanto por
los desplazamientos necesarios, la
separacién del nucleo familiar, y las
limitaciones para acceder a servicios
basicos. Dos de cada cinco docentes
de instituciones educativas rurales
manifiestan tener que vivir lejos de
su familia y quedarse a dormir en otro
lugar para poder desempeiar sus

14 (.) en el vigje se va todo
eltiempo Yy no lo puedes
aprovechar. Ahora que
ya estoy cerca tengo
mas tiempo para mi

funciones. casa, para mis hijos y
aparte de eso puedo
Ello es consistente con el hecho de que preparar mejor mis

las plazas docentes en instituciones
educativas rurales mas alejadas no son
muy demandadas. Asi, por ejemplo, en
el concurso de nombramiento 2015,
81% de ellas quedaron desiertas.

Clasesenlatarde. 99

Docente, Piura.




Enfermedades docentes prevalentes

De acuerdo a ENDO 2014, el 94% de docentes reporta haber sufrido problemas de salud en los dos tltimos
afios. En el 2013, cerca de 130 mil docentes se habrian ausentado de la escuela por motivos de enfermedad
(38.1%) o accidentes personales (5.4%), en periodos que van desde un dia hasta por lo menos un mes. Del
total de docentes que reportaron problemas de salud, el 44% de docentes sufrié afecciones a la garganta;
36% enfermedades respiratorias; 35% gastritis; 33% depresion; 18% enfermedades de la columna; y 14%
de enfermedades urinarias, como principales afecciones.

GRAFICO 18:
ENFERMEDADES PADECIDAS POR LOS DOCENTES EN LOS ULTIMOS ANOS

Problemas de la garganta (inflamacién/voz/afonia)
Enfermedades respiratorias

Gastritis

Estrés

Enfermedades de la columna (lumbago)
Enfermedades urinarias

Alergias

Varices (piernas)

Depresion

Trastornos ginecoldgicos  [G374

Fuente: ENDO 2014

Cabe resaltar, no obstante, que estas enfermedades no son exclusivas de los docentes peruanos. Diferentes
estudios en materia de salud docente llevados a cabo en otros contextos revelan que estas afecciones son
bastante comunes en docentes, por lo que estarian asociadas a su trabajo.?®> En el caso peruano existe
evidencia sobre factores que permitirian asociar dichas enfermedades con las condiciones materiales en
las que los docentes ejercen su labor:

e De acuerdo a ENDO 2014, 75% de docentes siempre o casi siempre permanece de pie la mayor parte
del tiempo, mientras que 17% de docentes siempre o casi siempre permanece en posturas fisicas
incdmodas —porcentaje que se incrementa entre los docentes del nivel Inicial. Esta situacién, sumado
al trajin diario, el cargar materiales educativos de la casa a la escuela, entre otros, podrian tener
vinculacion con las afecciones al sistema osteomuscular.

e De otro lado, 26% de docentes declara tener la necesidad de forzar la voz siempre o casi siempre
durante sus clases, y 34% declara estar expuesto al polvo de tiza. Las condiciones acusticas de los
espacios de ensefanza en algunos casos podrian estar obligando a los docentes a forzar la voz y a
desarrollar afecciones a la garganta como disfonias.

e Finalmente, 14% de docentes, principalmente mujeres, ha reportado haber padecido de enfermedades
en el aparato genitourinario, lo cual podria estar vinculado a la ausencia de servicios higiénicos
exclusivos para docentes.

#Cuenca (2005)

ACCESO A SERVICIOS DE SALUD

En lo que se refiere al acceso a servicios de salud,
los docentes del sistema educativo publico, tanto
nombrados como contratados, son asegurados
regulares de ESSALUD, junto a sus derechohabientes.
Pese a ello, de acuerdo a ENDO 2014, los centros
de salud a los que los docentes acuden con mayor
frecuencia como primera opcidn son las farmacias
(38%), las postas, centros de salud y hospitales del
MINSA (26%), y solo en tercer lugar establecimientos
de ESSALUD (24%). En caso de enfermedad que
requiera de seguir un tratamiento, el 66% de
docentes declara recurrir a ESSALUD para financiar
sus tratamientos, mientras que 28% declara utilizar
sus propios recursos. Esto significa que los docentes
ensumayorianorecurrena ESSALUD para cuestiones
menores, pero si cuando se enfrentan a problemas
de salud que requieren de un tratamiento que no
pueden financiar.

Esta situacidn se puede explicar por la limitada oferta
de establecimientos de ESSALUD, especialmente
fuera de Lima, en zonas alejadas o rurales, ademas
de las restricciones geograficas en la atencién que
impiden que los docentes que ocupan plazas en
jurisdicciones distintas a su domicilio se atiendan
en centros de salud de redes asistenciales que no
correspondan a su DNI. De otro lado, ESSALUD
presenta también gran saturacién en hospitales de
alta complejidad y déficit de recursos humanos,
ademads de serias deficiencias en la atencion a
asegurados: excesivas demoras en el otorgamiento
de citas (45 dias en promedio, 60 dias para
procedimientos de diagndstico regulares y 180 dias
para diagndsticos complejos) y de medicamentos
(5 dias en promedio), largas colas y lentitud en la
atencidn, y falta de interés o amabilidad del personal
de salud.

De ahi que 65% de docentes manifieste alguin
grado de insatisfaccidn en relacion con los servicios
prestados por ESSALUD y recurra a médicos
particulares, pese a los costos que ello acarrea,
por recibir una atencién mas pronta y efectiva, por
la cercania del centro de atencién, o por no poder
atenderse en ESSALUD dadas las restricciones
geograficas.

3Cuenca (2005)

Capacitaciones

De manera permanente desde hace 20
afnos, el Sector Educacion ha exhibido un
constanteinterésypreocupacién respecto al
desarrollo de capacidades de los profesores,
a través de la implementacidn de distintos
programas de formacidn en servicio: el Plan
Nacional de Formacion Docente (PLANCAD,
1995-2001), el Programa Nacional de
Formacion en Servicio (PNFS, 2002-2006),
el Programa de Educacién en Areas Rurales
(PEAR, 2003-2007), el Programa Nacional
de Formacion y Capacitacion Permanente
(PRONAFCAP, 2007-2011), y el Programa
Estratégico Logros de Aprendizaje de los
Estudiantes de la Educacion Bdasica Regular
(PELA, 2008).

Con los afios, las capacitaciones se fueron
adecuando, diversificando, pero sobretodo,
fueron ampliando su cobertura; tal es asi
que entre programas de actualizacidn,
cursos y talleres y acompafiamiento vy
soporte pedagdgico en los ultimos 5 afos,
se contd con mas de 600 mil docentes
participantes.

No obstante ello, la oferta formativa
gestionada desde el MINEDU estd
constituida por acciones de formacién
docente en servicio aun fragmentadas vy
con abordaje limitado del enfoque por
competencias, cuyo impacto en la mejora
de los aprendizajes es insuficiente, lo que,
de la mano con otros factores, ha traido
como consecuencia que los docentes sean
poco efectivos en su ejercicio profesional
para el logro de aprendizajes.

¥Defensoria del Pueblo (2013); Ciudadanos al Dia (2013): Encuesta a asegurados de EsSalud de Lima, Callao, Arequipa y Trujillo.

*¥ENDO 2014




2.3

¢COMO PERCIBE LA SOCIEDAD EL
TRABAJO DE LOS DOCENTES?

La percepcion de los docentes respecto de lo que la sociedad opina acerca de su trabajo es bastante
heterogénea. De acuerdo a 3 de cada 10 docentes, la sociedad desmerece su labor y considera que los
docentes estan desactualizados y que cualquiera puede ensefiar. No obstante, cerca de 4 de cada 10
docentes considera que la sociedad ve con ojos positivos su labor: “es admirable su paciencia con los
estudiantes”. En lo que si coincide el 60% de docentes es que la sociedad considera que merecen mayor
atencién del Estado. Para todos ellos es claro que la sociedad identifica las necesidades del magisterio.

GRAFICO 19:
PERCEPCION DE DOCENTES ACERCA DE LO QUE LA
SOCIEDAD PIENSA DE SU TRABAJO

No saben ensefiar o no ensefian bien

Es admirable el conocimiento que tienen

Cooperan en la comunidad

Hablan de sus derechos pero no de sus obligaciones
Se dedican a protestar pero no ensefian

Cualquier puede ensefiar

Son ejemplo y guia para los demas

Estan desactualizados

Es admirable su paciencia con los estudiantes

Merecen mayor atencion del Estado

Fuente: ENDO 2014

La satisfaccidon que tienen los docentes con el reconocimiento que la sociedad le da a su trabajo es globalmente
positiva. Los que sefialan tener algun nivel de satisfaccion representan el 67%. No obstante ello, 30% de
docentes manifiesta algun nivel de insatisfaccion con dicho reconocimiento.

GRAFICO 20:
DOCENTES DEL SECTOR PUBLICO SEGUN NIVEL DE SATISFACCION CON
EL RECONOCIMIENTO QUE DA LA SOCIEDAD A SU TRABAJO

Completamente satisfecho
Muy satisfecho

Satisfecho

Insatisfecho

Muy insatisfecho
Completamente insatisfecho

Sin opinion

Fuente: ENDO 2014
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¢{COMO SEFORMAN LOS
NUEVOS DOCENTES?

Pese a la creciente demanda de docentes que el sector necesitard cubrir en los préximos afos, por el
lado de la oferta se evidencia una significativa reduccion de la matricula de estudiantes en las carreras de
Educacion, tanto en universidades como en institutos de formacién docente (IFD). En las universidades,
el nimero de matriculados en las carreras de Educacién paso de alrededor de 50 mil a 38 mil entre 2014
y 2015%°, presentando asi una reduccion del 24% en un afio. Para el caso de los IFD, entre 2004 y 2011, la
cantidad de matriculados registré una severa disminucidn, y sélo una ligera recuperacion a partir de 2011,
registrandose, al 2015, una matricula de alrededor de 25 mil estudiantes entre instituciones publicas y
privadas. Sin embargo, en el 2004 dicha matricula fue de alrededor de 108 mil estudiantes.

GRAFICO 21:
EVOLUCION DE MATRICULA EN ISP SEGUN TIPO DE GESTION

Estudiantes

Il Publico
W rrivado
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Fuente: Censo Escolar MINEDU

Los bajos niveles de matricula registrados en la carrera de Educacién han derivado en la falta de competencia®
en los procesos de admisidn de las especialidades de Educacion en ISP: en la actualidad el ratio de postulantes
sobre metas es de 1.2; es decir, por cada vacante ofertada se presentan 1.2 postulantes. Este ratio es mayor en
las carreras de Educacion Inicial, Educacion Inicial EIB, Educacion Primaria EIB y Educacidn Fisica; sin embargo,
sigue siendo bajo en comparacion a la competencia por vacante existente en algunas universidades*.

Entre las razones que explicarian los bajos niveles de matricula resaltan: el establecimiento de la nota 14 en
el afio 2007 como puntaje minimo para el ingreso, el establecimiento de metas de admisidn por especialidad,
la moratoria de creacidn de institutos y universidades, la suspension de carreras, la creacidon de universidades
privadas con facultades de Educacidn, la falta de incentivos para estudiar la carrera docente y la desvalorizacion
de la carrera docente, entre otros.

3Sistema de Informacién de Educacién Superior

“Se entiende por proceso competitivo al ratio existente entre la meta o nimero maximo de vacantes que la DIFOID determina a cada instituto sobre el nimero de postulantes.

“IPor ejemplo, en el examen de admisién a la UNMSM de 2015, el ratio de postulantes sobre ingresantes fue, para Educacion Inicial, 26, para Educacion Primaria, 16, para Educacion Secundaria, 11, y
para Educacion Fisica, 5.




GRAFICO 22:
COMPETENCIA DE LAS ESPECIALIDADES EN EL PROCESO DE ADMISION 2016:
RATIO DE POSTULANTES SOBRE VACANTES

Educacion para el Trabajo: Artesania 0’1
Educacion Artistica, especialidad: Artes visuales | 0,3
Educacion Artistica, especialidad: Musica 04
Educacion Religiosa 04
E. Secundaria, especialidad: Comunicacion 0, 6
Educacion Bésica Alternativa 0’ 7
E. Secundaria, especialidad: Ciencias Sociales 0,8
E. Secundaria, especialidad: Matematica 0,8
E. Secundaria, especialidad: Ciencia, Tecnologia y Ambiente 0,8
Educacion pora el trabajo. Textil y confeccion 0,8
Computacion e Informética O,9
Idiomas, especialidad: Inglés 1,0
Total general 1,
Educacion Fisica 1,4
Educacién Inicial 1,5

Educacion Inicial Intercultural Bilingtie 1,6

Educacion Primaria Intercultural Bilinglie 2,1

Fuente: MINEDU

Pero la oferta no sélo presenta restricciones de cantidad, sino también de calidad. Un indicador que permite
medir el nivel de competencias de los egresados de las IFD publicas es el resultado de la Evaluacidn Nacional
de Egreso de los aflos 2013 y 2014 que aplicd el MINEDU a los estudiantes del décimo ciclo de formacién
inicial docente. Si bien estos resultados corresponden sélo a las IFD publicas, resultan significativos de la
poblacién total objetivo afectada en la medida que el 72% de la matricula de formacion inicial docente
proviene de IFD publicas.

Los resultados revelan mucho espacio de mejora: en comprensién de textos, sélo el 16% logra un nivel
esperado; el 8% en alfabetizacion matematica, 18% en enfoque pedagdgico. La capacidad de reconocer
las caracteristicas especificas del desarrollo de estudiantes fue el drea mejor lograda: 37% alcanzo el nivel
esperado.

GRAFICO 23:
RESULTADOS DE LA EVALUACION NACIONAL DE
INGRESO EN IFD PUBLICAS 2014
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Fuente: MINEDU

Finalmente, es preciso mencionar que ademas de
problemas vinculados a la sobresaturaciéon de
ciertos IESP publicos (existen 122 IESP publicos
qgue albergan un promedio de 16,761 alumnos,
y mas de la mitad de ellos -62 IESP- alberga
solo al 23% del total de estudiantes), de
acuerdo al Censo Escolar, existen regiones

con un déficit importante de docentes de
ciertas especialidades, como Inicial, Inglés,
Educacion Fisica, Educacién Artistica y
Ciencias Sociales. No obstante, la oferta
formativa de los IESP no incluye estas
carreras y sus especialidades. En
contraste a ello, en otras regiones
existe una sobre oferta de institutos
y carreras que no se alinea a la
demanda real de docentes en la
Educacién Basica Publica, como
ocurre en Cajamarca, Cusco

o Puno, donde un numero
elevado de institutos
ofrece la carrera de
Educacién Primaria
pese a la excedencia
de docentes en dicha
especialidad.

.

b
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OBJETIVOS

Con la finalidad de hacer frente a los bajos niveles de valoracidn social de la docencia en el Pert y contribuir a mejorar la calidad de
la enseflanza en escuelas publicas, la Politica de Revalorizacidon Docente del Ministerio de Educacién comprende la implementacion
de medidas orientadas a hacer de la docencia, en general, y de la Carrera Publica Magisterial, en particular, una opcién profesional
atractiva, que dote a los docentes de un adecuado desarrollo profesional, asi como de condiciones laborales y medidas de bienestar
gue aseguren su ingreso y permanencia en la carrera.

La Politica de Revalorizacion Docente busca:

e Atraer y retener a los mejores docentes en el sistema educativo publico.

¢ Profesionalizar la docencia en base a criterios meritocraticos.

e Elevar la autoestima de los docentes y la representacion que ellos mismos construyen respecto de su rol en la sociedad.

e Mejorar la valoracién social de la docencia y devolverle su lugar en la sociedad como una ocupacion prestigiosa, que
contribuye significativamente al desarrollo y a la formacion de la identidad nacional.

3.2
MARCO NORMATIVO

La Politica de Revalorizacién Docente tiene como marco legal fundamental la Ley de Reforma Magisterial, Ley No. 29444. La
implementacién de este marco legal contribuye a la revalorizacidn de la docencia en el Peru, ya que establece entre sus objetivos el
mejoramiento sostenido de la calidad profesional de los docentes, la valoracién del mérito en el desempenio laboral como criterio
para el ascenso dentro de la carrera, y el mejoramiento de las condiciones de trabajo para facilitar el buen desempefio docente.

La Ley de Reforma Magisterial:

e Establece las condiciones necesarias para lograr una adecuada seleccién, progresién y desarrollo profesional del docente dentro
de la Carrera Publica Magisterial.

e Confiere a los docentes un conjunto de derechos que garantizan un trabajo digno y condiciones laborales adecuadas, al tiempo
de establecer los deberes y responsabilidades de los docentes en su ejercicio profesional dentro de escuelas publicas.

e Brinda a los docentes la posibilidad de acceder a oportunidades de mejoras salariales y de desarrollo profesional de acuerdo a
su desempefio.

e Establece un régimen laboral Unico para los docentes del magisterio peruano, en virtud del cual todos los docentes nombrados,
independientemente del marco legal vigente al momento de su nombramiento, forman parte de una sola carrera con iguales
beneficios y oportunidades: la Carrera Publica Magisterial.

En razén de ello, la Ley de Reforma Magisterial ha marcado un hito fundamental en el camino hacia la profesionalizacion de la
docencia y su revalorizacién social, y constituye el principal mecanismo institucional a través del cual el sistema educativo publico
puede atraer y retener talento docente para el cumplimiento de sus fines.

Como politica de Estado, la revalorizacion docente ha sido recogida en:

e E| Acuerdo Nacional, que establece el compromiso del Estado de garantizar acceso universal a educacidn publica gratuita y de
calidad mediante el “fortalecimiento y la revaloracién de la carrera magisterial” 2.

“?Acuerdo Nacional, Politica Décimo Segunda.
“3PEN, Tercer Objetivo Estratégico.
“PESEM 2011-2016, Tercera Estrategia General.

e E| Proyecto Educativo Nacional al 2021, que establece entre sus objetivos el “promover la revaloracién social de la profesidon docente,
en base al reconocimiento de sus buenas practicas” .

e E| Plan Estratégico Sectorial Multianual 2012-2016, que establece como objetivo de politica posicionar a la Carrera Publica Magisterial
como una posibilidad atractiva y ventajosa de desarrollo profesional entre los docentes, a nivel de sus beneficios, procedimientos e
implementacidn .

e E| Plan Estratégico Sectorial Multianual 2016-2021, que establece como uno de los cinco objetivos estratégicos del sector,
“incrementar las competencias docentes para el efectivo desarrollo de los procesos de ensefianza-aprendizaje”. De acuerdo al
plan, ello implica “identificar y desarrollar las habilidades y capacidades docentes que contribuyan al 6ptimo desempefio en
el aula, (...) incrementar la calidad del servicio que los docentes ofrecen a los alumnos, asi como revalorizar la carrera docente
de forma tal que sea atractiva para nuevos talentos y brinde condiciones laborales y de bienestar adecuadas”. Para ello, el
Plan propone el enfoque en: “(i) los mecanismos de seleccidn y evaluacién docente a fin de que estos respondan a un sistema
meritocratico y a estandares de desempefio claros, (ii) las estrategias de formacidn docente inicial y en servicio, y (iii) las
estrategias para la atraccion docente y la retribucién al buen desempefo”.

Si bien la implementacion de Ley de Reforma Magisterial se encuentra en marcha, la Politica de Revalorizacién Docente requiere
adicionalmente de una serie de medidas complementarias para lograr el objetivo de atraer y retener a los mejores docentes,
dotarlos de condiciones laborales y medidas de bienestar adecuadas, para elevar la calidad de la ensefianza en las instituciones
educativas publicas y hacer frente a la desvalorizacion de la carrera docente.

3.3
COMPONENTES

La Politica de Revalorizacidon Docente articula sus acciones en torno a dos componentes:

a. Atraccidn: involucra acciones dirigidas a establecer la docencia, en general, y la Carrera Publica Magisterial, en particular, como
una opcién profesional atractiva para jévenes talentosos y con vocacion docente.

Las acciones de atraccion persiguen fundamentalmente tres objetivos:

- Lograr que el talento joven que egresa de la educacion secundaria elija la carrera de Educacion.

- Mejorar la oferta de valor del ejercicio de la docencia en instituciones educativas publicas.

- Lograr incorporar a docentes con grandes cualidades académicas y profesionales en la Carrera Publica Magisterial o en el
sistema educativo publico.

Para ello, resulta preciso identificar cudles son las motivaciones de los jévenes o qué es lo que valoran al momento de elegir una
carrera, a fin de poder actuar en torno a las brechas identificadas. En la misma linea, resulta necesario implementar medidas
que permitan reclutar a los mejores profesionales docentes dentro de la carrera a través de los concursos de nombramiento o
de contratacién docente.

b. Desarrollo y Permanencia: involucra acciones dirigidas a mejorar las habilidades y competencias de los docentes, a motivar, re-

conocery evaluar su buen desempefio, y a dotarlos de condiciones materiales y sociales adecuadas a su bienestar, para asegurar
gue los mejores permanezcan en la carrera al servicio de las instituciones educativas publicas.

De esta manera, las acciones de desarrollo y permanencia buscan que los docentes, una vez dentro del sistema educativo
publico, se encuentren adecuadamente remunerados, capacitados, reconocidos, y motivados para desempefarse de manera
Optima y lograr alcanzar asi mayores logros de aprendizajes de los estudiantes.

Ambos componentes, atraccién, y desarrollo y permanencia, estan estrechamente vinculados y las actividades de cada uno de
ellos tendrdn los resultados esperados sdlo si se implementan de manera conjunta.




1. :POR QUE REVALORIZAR

LA DOCENCIA?

7N

El Magisterio esta
envejeciendo

e Los docentes tienen en
promedio 45 afios.

e Solo el 6% de docentes es menor a
30 afios; el 27% es mayor a 50.

e 49 mil docentes se jubilaran en los
proximos 10 afios.

O

Ladocencia esta
desvalorizada socialmente

Percepcion Percepcion
de la sociedad de los docentes
IPSQS, 2014 ENDO, 2014
e 1de cada 3 peruanos considera que e 2 de cada 3 docentes piensa que la
el trabajo que realizan los docentes sociedad desmerece su labor
en la escuela publica es malo o muy profesional.
malo.

e 1 de cada 2 no desearia que alguno de
sus hijos fuera docente de educacién
bésica.

2 de cada 3 peruanos consideran
que el trabajo docente es poco o
nada dificil.

ceececceccecooo DIAGNOSTICO oo

Las condiciones materiales
y sociales de la carrera docente
no son adecuadas

e Remuneracién no atractiva: los
salarios representan un tercio de
lo que eran hace 40 afios.

® Infraestructura inadecuada: el 54%
de los locales escolares tiene por lo
menos 21 afios de antigliedad y el
acceso a servicios basicos es
limitado.

La docenciano es atractiva
entre los mas jovenes

® Postulantes al concurso de ingreso a la Carrera
Publica Magisterial tenian en promedio 37 afios:
menos del 1% es menor de 25y 34% es mayor de
40.

® Puntajes obtenidos por los postulantes a la
carrera de educacion son considerablemente
inferiores a los obtenidos por los postulantes a
otras carreras

2. :EN QUE CONSISTE LA POLITICA
DE REVALORIZACION DOCENTE?

POLITICA DE

REVALORIZACION
DOCENTE

Componente
de Atraccién

Mejora de remuneraciones en funcién al mérito

Componentede
Desarrolloy
Permanencia

e Asignaciones por tipo y ubicacion de escuela

e Mejoras al régimen del profesor contratado

e Evaluaciones de ingreso a la CPM y contratacion transparentes
y exigentes

® Bono de atraccion a la Carrera Publica Magisterial

® Calidad en la formaciéon de nuevos docentes e Meritocracia en la carrera: las evaluaciones

® Estrategia comunicacional para revalorizar la carrera docente de docentes

Beca Vocacidn de Maestro Formacion docente en servicio

Reconocimiento a la trayectoria y a las
buenas practicas docentes

e Incentivos al buen desempefio docente
y al logro de aprendizajes

Promocidn del bienestar docente

3. {QUE ESPERAMOS LOGRAR?

Medidas
transversales
paraeldisefio e
implementacion

de politicas basadas
en evidencia

J Valoracién social positiva de la carrera docente

\/ Carrera Publica Magisterial prestigiosa y atractiva para jovenes
talentosos con vocacion docente

\/ Profesionalizacion de la docencia en base a criterios
meritocraticos

Condiciones materiales y sociales en las escuelas adecuadas
al bienestar docente

Maestros bien formados, motivados y con vocacion de servicio
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COMPONENTE
DE ATRACCION

4.1.1

Mejora de remuneraciones en
funcion al mérito

Como resultado de la implementacion de la Ley de
Reforma Magisterial, los docentes del sistema educativo
publico han ido percibiendo progresivamente mejoras
remunerativas vinculadas a las condiciones de la plaza
gue ocupan, al ascenso dentro de la escala magisterial,
y al acceso a cargos directivos. Cabe sefalar, ademas,
que las mejoras remunerativas también resultan del
incrementode horasenlajornadalaboral delos docentes
de Secundaria, la que en el 2014 se amplié de 24 a 36
horas y en el 2015 a 28 horas semanales, beneficiando
a un total de 82 mil profesores. Asi, en el 2015 el salario
nominal promedio de un docente nombrado alcanzo el
valor de S/ 2038, lo que representa un crecimiento
acumulado de 42.4% en el periodo 2011-2015, mientras
qgue en el periodo 2006-2011 se logrd un crecimiento
acumulado de 7.6%.

El objetivo de la politica remunerativa en el marco de
la revalorizacién docente es duplicar el salario de los
docente para el afio 2021, para asi posicionar a la carrera
docente en términos remunerativos alrededor de lo que
percibe un profesional peruano promedio.

GRAFICO 24:
EVOLUCION DE REMUNERACIONES
MENSUALES DE DOCENTES NOMBRADOS Y
CONTRATADOS (SOLES)

Aprobacién CPM Aprobacién LRM
== Nombrados
Incremento salarial 2006-2011 Incremento salarial 20011-2015
Nombrados: 8.1% (1.6% anual) Nombrados: 49.1% (10.5% anual) == Contratados
Contratados: 5.6% (1.1% anual) Contratados: 36.8% (8.2% anual) Promedio
Soles Promedio: 7.6% (1.5% anual) Promedio: 43.8% (9.5% anual)

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Fuente: MINEDU

“Garcia et al. (2013)

REMUNERACIONES DOCENTES EN LA
EXPERIENCIA INTERNACIONAL

CANADA, COREA DEL SUR, SINGAPUR Y
FINLANDIA:

Los profesores en estos paises cuentan con
remuneraciones competitivas en el mercado,
las cuales les permiten avocarse solamente
a la profesidon docente en el sistema publico.
Estos docentes tienen salarios comparables a
otras profesiones como Medicina, Ingenieria
y Derecho, lo cual posiciona adecuadamente
a la profesion docente entre los jovenes mas
talentosos®.

Al comparar las remuneraciones de los docentes
peruanos con otros paises de Latinoamérica en
cuanto al percentil de la distribucién de ingresos,
notamos que Peru esta debajo de Chile y Costa
Rica, alcanzando el percentil 35. Al comparar con
Corea del Sur, la distancia se agranda, siendo ése
un pais donde la valoracion del docente esta casi
en el percentil 80 de ingresos.

Percentil de
ingresos
v

Peru Chile Costa Rica  Corea del Sur

4.1.2

Otorgamiento de asignaciones por tipo y ubicacion de institucion
educativa y por el ejercicio del cargo de director

Como parte de la implementacién de la Ley de Reforma Magisterial, en el 2014 el Ministerio de Educacion
establecid las caracteristicas, criterios y montos de las asignaciones econdmicas correspondientes a los docentes
de escuelas ubicadas en zonas rurales, fronterizas, o en el VRAEM, o en escuelas bilinglies, unidocentes o
multigrado. Dichas asignaciones buscan reconocer el esfuerzo desplegado por los docentes que ejercen su
labor en escuelas enmarcadas en contextos dificiles para el logro de aprendizajes. Estas asignaciones no son
excluyentes entre si, de modo que, por ejemplo, los docentes que ejerzan la docencia en VRAEM, en una escuela
unidocente y en una zona rural tipo 2, pueden recibir asignaciones de S/600 soles mensuales adicionales a su
salario.

En agosto de 2015 se aprobé la ampliacién del alcance de las asignaciones a todos los docentes contratados.
De esta manera, alrededor de 177 mil docentes (entre nombrados y contratados) ya se encuentran
percibiendo asignaciones por tipo o ubicacién de la escuela. Adicionalmente a ello, a mediados del 2015,
se aprobd un incremento de la asignacion correspondiente a las plazas de instituciones educativas rurales
tipo 1 (la zona rural de mas dificil acceso)*, que pasé de S/200 a S/500%, lo que redundé en beneficio de
17 mil docentes.

Finalmente, en el caso de las asignaciones correspondientes a los cargos directivos de instituciones
educativas, en el 2013 el Ministerio de Educacidn establecio los montos de las asignaciones correspondientes
al ejercicio de cargos directivos en la institucion educativa (5/400 al subdirector, S/600 al director de un turno
y S/800 al director de dos turnos), beneficiando con ello a un total de 14 mil directores y subdirectores?.

TABLA 3: ASIGNACIONES POR TIPO Y UBICACION DE LA ESCUELA

Por laborar en escuela

Unidocente S/ 200
Multigrado S/ 140
Bilinglie S/ 50

Bilinglie y acreditado S/ 100
Rural 1 S/ 500
Rural 2 S/ 100
Rural 3 S/ 70

Frontera S/ 100
VRAEM S/ 300

Fuente: MINEDU

Los tipos de ruralidad estan determinados por el nimero de habitantes de los centros poblados donde se ubica
la escuela y el tiempo que toma desplazarse a dichas escuelas desde la capital provincial mas cercana (DS 014
2014-EF)




1. iQUE REGULA?

\/ La Ley N229944, Ley de Reforma Magisterial

(LRM), fue aprobada el 26 de noviembre en el mérito.

del 2012.

‘/ Constituye el Unico marco normativo de los

de los docentes.

profesores al servicio de las escuelas
publicas de educacion basica y

técnico-productivo.

L

 Establece una carrera docente basada

J Promueve el desarrollo profesional

/ Brinda mayores beneficios y mejores

condiciones laborales.

Regula el régimen laboral de docentes

nombrados, contratados, y auxiliares de

educacion.
[
+
Maestros y maestras en
una sola carrera

3. (QUE NORMAS COMPLEMENTARIAS
SE HAN APROBADO?

La normatividad complementaria fija montos de la politica remunerativa y establece mecanismos eficientes

para las acciones de personal con el objetivo de garantizar la permanencia de los maestros en aula.

2012

Ley N.° 29944

2013

D.S. N.° 004-2013-ED

2014

D.S. N.° 014-2014-EF

2015

R.V. N.° 091-2015-MINEDU,

2016

D.S. N.° 087-2016-EF

LEY DE REFORMA
MAGISTERIAL

La LRM uni6 bajo un tinico marco normativo a todos Ley de Reforma Magisterial Reglamento de la LRM Establece monto de las Norma el proceso administrativo Monto de asignacion de
Una carrera meritocratica e 1 oo asignaciones temporales. disciplinario especialista de educacion
conmayores oportunidades derechos, deberes, oportunidades y beneficios. D.S N.° 290-2012-EF Ley N.° 30002
de avanzar Actualmente, todos los docentes nombrados Se fija la RIM Establece que el 65% de la RIM R.S.G. N.° 1825-2014-MINEDU R.\V. N.° 076-2015-MINEDU R.V. N.° 052-2016-MINEDU
- Cuatro dreas de desempefio laboral: ;;;’;‘Iz:‘e:::‘e de una sola carrera: la Carrera Publica estd afecta a cargas sociales Racionalizacién Establece el proceso de Situaciones administrativas de

1) Gestién pedagdgica encargatura los auxiliares de educacion

gj U CARRERA PUBLICA

Investigacion e innovacién

R.M. N.° 0582-2013-ED D.S. N.° 002-2014-MINEDU
Reasignacion y permuta Amplia alcance de asignacion Ley N.° 30328

MAGISTERIAL VRAEM Marco normativo del profesor

D.S. N.° 120-2016-MINEDU
Monto asignacion de cargos

- Concursos de ascenso y acceso a cargos para

avanzar dentro de las 8 escalas magisteriales, D.S. N.° 227-2013-ED contratado jerdquiCOS
acceder a mejoras salariales y mayores retos e . .,
profesionales. Establece asignacion por cargos D.S. N.° 003-2014-MINEDU

directivos Incorpora la evaluacién excepcional D.S. N.° 226-2015-EF D.S. N.° 150-2016-EF
/<) de directivos Establece la remuneracion del Monto de asignacion por cargo
t’ D.S. N.° 309-2013-EF profesor contratado de director de UGEL y Gestion
Establece monto de luto y sepelio D.S. N.° 008-2014-MINEDU Pedagdgica.

Mejores remuneraciones
y mayores beneficios

D.S. N.° 314-2015-EF
Incremento de jornada
(secundaria) a 28 horas

Profesores contratados y
auxiliares de educacion D.S. N.° 011-2016-MINEDU
Modifican articulos e incorporan
disposiciones al Reglamento de

la Ley de Reforma Magisterial.

Se establecen nuevas escalas salariales;
asignaciones econémicas por trabajar en
condiciones mas dificiles y ocupar cargos
de mayor responsabilidad; incentivos
econdmicos por desempefio destacado;
y mejores beneficios para el docente y su
familia durante su trayectoria laboral.

D.S. N.° 227-2015-EF
Aumento de ruralidad tipo 1

D.S. N.° 013-2016-MINEDU
Modifican el Articulo 194 e
incorporan el Capitulo XVI al
Titulo Quinto y la Décima
Octava Disposicion
D.S. N.° 008-2015-EF Complementaria Transitoria al
Bonificacion de Palmas Magisteriales Reglamento de la Ley de
Reforma Magisterial.

D.S. N.° 007-2015-EF
Modlifica norma de proceso
administrativo disciplinario

2. (QUE MEJORAS HA TRAIDO EN
TERMINOS REMUNERATIVOS?

R.M. N.° 563-2015-MINEDU
Norma el Escalafén Magisterial

REMUNERACION

Se establece la Remuneracion Integra
Mensual (RIM) como concepto
central, en funcién a la jornada laboral
y escala magisterial. Se simplifica y
ordena la planilla.

250 249
profesores Hasta 6
asignaciones a la vez

Asignaciones mensuales por tipoy
ubicacién de la institucién educativa.

ASIGNACIONES

Se establece asignaciones adicionales
a la Remuneracién Integra Mensual
(RIM) como incentivo a la labor del
maestro en condiciones diferentes y
desempefio de cargos de mayor
responsabilidad.

BENEFICIOS

Se mejoran los montos de la
Asignacion por Tiempo de
Servicios (ATS), subsidio por luto y
sepelio y Compensacién por
Tiempo de Servicios (CTS).

DOCENTES
NOMBRADOS

R.M. N.° 455-2015-MINEDU
Modifica la norma de Reasignaciones.

Perciben un aumento al incorporarse
ala Ley. Entre S/100 y S/1250 soles.

o Financiamiento (Soles)

+6 noras (O 14000 directves 4. ¢QUE FINANCIAMIENTO ;3

de jornada laboral De IE y 215 directores de UGEL HA REQUERIDO?
Se incrementa de 24 a 30 horas la 581,237,270
jornada de los profesores de asumir el cargo. 2014

perciben nuevas asignaciones por
La LRM ha significado un gran esfuerzo 2015 1,460,300,000

econdmico para el Estado. Desde la
promulgacién el financiamiento fue Ot L 710,332,347 (Setiembre 2016)

garantizado.

Secundaria. Mas horas de asesoria al
estudiante y planificacion.

Se incrementa progresivamente la
remuneracion del docente contratado y se
suprime los grupos remunerativos.

Se establece bonificaciones por tipo y
ubicacion de la IE similares a las del
profesor nombrado.

Por primera vez se crea un marco
normativo que establece los derechos,
deberes, remuneraciones del profesor
contratado y garantiza la idonedidad del
personal.

DOCENTES
CONTRATADOS




4.1.3

Profesores contratados con
mejores condiciones

Con el fin de mejorar las condiciones de contratacién de profesores en las instituciones educativas
publicas, se implementd, a partir de julio de 2014, un aumento salarial de S/100 en favor de los docentes
contratados®y, a partir de agosto de 2015, un aumento promedio de S/75 en favor del mismo grupo®.

En adicidon a ello, desde 2015 los profesores contratados reciben también las asignaciones temporales
por tipo y ubicacién de institucion educativa de las que hasta ese momento solo gozaban los docentes
nombrados.

De otro lado, y con la finalidad de establecer un marco institucional para el régimen de docentes contratados
gue lo convierta en un mecanismo eficiente para atraer a profesionales de alto rendimiento a la docencia en
instituciones educativas publicas, se aprobd la renovacién de contratos por un ejercicio presupuestal adicional,
previa evaluacién favorable del director de la institucion educativa®?, con el fin de evitar una movilidad
innecesaria de profesores con las competencias requeridas, y de valorar su experiencia, conocimientos y
sentido de pertenencia respecto de la escuela y comunidad de la que forma parte. La medida permite, ademas,
devolver a los directores de instituciones educativas la posibilidad de gestionar con mayor autonomia el capital
humano de la escuela a fin de garantizar la idoneidad del servicio educativo brindado.

Estas normas redundardn en beneficio de alrededor de 120 mil docentes contratados, que representan
el 34% de toda la fuerza laboral docente, brindandoles mas estabilidad e incentivos a fin de lograr su
permanencia en el sistema educativo publico.

GRAFICO 25:
INCREMENTO REMUNERATIVO PARA DOCENTES CONTRATADOS /2013 - 2016

2015 2016

2014 24h 30h 40h 24h 30h 40h

2013 24h 30y 40h . . . . ‘ .

2ah  30y40h

1,108 1,196 1,208 1,296 1,244 1,396 1,694 1,244 1,554 2,073

Fuente: MINEDU

4.1.4

Evaluaciones de nombramiento y
contratacion docente

Para captaralos mejores profesionales de laeducacidony permitir que ingresen ala Carrera Publica Magisterial
o al sistema educativo publico, el Ministerio de Educacion inicié las evaluaciones de nombramiento y
contratacion, segun lo estipulado en la Ley de Reforma Magisterial en 2015.

“Decreto de Urgencia No. 002-2014, del 27 de julio de 2014.

“°Decreto Supremo No. 226-2015-EF, del 4 de agosto de 2015. El aumento consistié en S/.36 adicionales para aquellos en jornadas de 24 horas, S/.100 adicionales para aquellos en jornadas de 30 horas y

S/.399 adicional para aquellos contratados en jornadas de 40 horas.
*Decreto Supremo No. 159-2016-EF
*2Decreto Supremo No. 008-2014-MINEDU?

Luego de 4 afios de transcurrida la Ultima evaluacidn para el ingreso a la Carrera Publica Magisterial, la
evaluacion de nombramiento y contratacion docente realizada en agosto de 2015 logré convocar la mayor
participacion de postulantes en la historia de las evaluaciones docentes realizadas en el pais. Mas de 200
mil docentes concursaron por alrededor de 20 mil plazas de nombramiento y mas de 100 mil plazas de
contratacion docente.

Los postulantes fueron evaluados en sus habilidades basicas (comprensidon lectora y razonamiento
l6gico), asi como en su nivel de conocimiento del curriculo, pedagogia y especialidad a la que postulaban.
Aquellos que superaron las puntuaciones minimas exigidas, pasaron a la evaluacidon descentralizada a
cargo de los comités de evaluacién constituidos en las Instancias de Gestién Educativa Descentralizada
(IGED) competentes, es decir, en las instituciones educativas, UGEL o DRE, segun correspondia. En la etapa
descentralizada se evalud la capacidad didactica y la trayectoria profesional de los postulantes. Como
parte de la evaluacién de la capacidad didactica, los comités de evaluacién observaron el desempefio del
postulante en el aula y lo evaluaron siguiendo una rubrica proporcionada por el Ministerio de Educacién.
El puntaje de los postulantes a una plaza se determiné sumando lo obtenido en cada etapa. Aquellos
docentes que no obtuvieron el puntaje minimo requerido en cada sub-prueba, tuvieron la oportunidad de
acceder al proceso de contratacion, y elegir su plaza de mayor preferencia, de acuerdo al orden de mérito
obtenido en la Prueba Unica Nacional.

De los mas de 200 mil postulantes, solo 8,137 docentes
lograron superar los altos estandares de la evaluacion,

demostrando estar calificados para formar a 120 mil
nifios, nifias y adolescentes. A partir de un proceso
competitivo y exigente, el concurso logré atraer a
nuevo talento, bastante mas joven que el promedio
del magisterio. En cuanto a la alta competitividad del
concurso, el ratio de ingresantes por postulantes fue de
4/100. Respecto a la atraccion de nuevo talento, el 14%
(1,120 docentes) de los 8,137 docentes que obtuvieron
una plaza provenian del sector privado. Por ultimo,
respecto a la atraccién de gente joven, los resultados
muestran que aquellos docentes que obtuvieron plazas
fueron, en promedio, 12 afios mds jévenes que un
docente promedio del magisterio.

GRAFICO 26:
EDAD PROMEDIO DE POSTULANTES AL CONCURSO
DE NOMBRAMIENTO Y CONTRATACION DOCENTE

50

Docentes que obtuvieron
plaza (8,1mil)

Docentes postulantes
(202mil)

Magisterio
(222mil)

Fuente: MINEDU

*3Garcia et al. (2013)

EXIGENCIA PARA EL INGRESO A
LA CARRERA DOCENTE EN LA
EXPERIENCIA INTERNACIONAL

COREA DEL SUR, SINGAPUR Y
FINLANDIA:

En estos paises el ingreso a las carreras
de educacion es sumamente riguroso
y dificil. Los puntajes minimos para
ingresar son altos y las evaluaciones
son conformadas por varios tipos
de exdmenes que califican distintas
facetas y habilidades de los maestros.
Aproximadamente, solo el 10%
de los postulantes logra ingresar a
las facultades de educaciéon y los
egresados también deben someterse
a otras evaluaciones para graduarse.
Ademas, no basta con tener titulo de
Licenciado en Educacion para ejercer
como docente en el sistema publico;
muchas veces se exige que los
docentes cuenten con una maestria®3.



4.1.5
Bono de atraccion a la Carrera Publica Magisterial

Con el objetivo de hacer mds atractivo el
ingreso a la Carrera Publica Magisterial para
docentes talentosos, capaces de obtener
puntajes destacados en los concursos publicos
de nombramiento, el Ministerio de Educacién
otorga un bono de S/ 18 mil soles a los docentes
que ocupen el tercio superior en el orden final
de méritos.

El otorgamiento del bono se justifica en la
necesidad de atraer a profesionales de alto nivel
dentro de la Carrera Publica Magisterial y asi
elevar cualitativamente el nivel de la educacion
ofrecida en las instituciones educativas publicas
a nivel nacional.

El bono fue aprobado mediante ley en el 2014
y se otorga a los docentes beneficiarios en tres
armadas anuales de S/ 6 mil soles cada una
durante los primeros tres afios de servicio,
operando en la practica como una mejora salarial
focalizada al inicio de la carrera en favor de los
docentes con desempeiio mas destacado en las
pruebas de nombramiento.

Como resultado del Concurso de Nombramiento
y Contratacion Docente 2015, un total de
8,105 docentes se incorporaron a la Carrera
Publica Magisterial y 2,702 fueron declarados
beneficiarios del bono de atracciéon. El 72% de
ellos son mujeres y, en promedio, tienen 34 afos.

%‘De Shano (2012)

BONOS DE CONTRATACION
EN LA EXPERIENCIA
INTERNACIONAL

ESTADOS UNIDOS:

En Massachusetts y en Carolina
del Norte se ofrecen bonos
de contratacion a los mejores
profesionales, como un incentivo
econdmico a cambio de ejercer
la docencia en escuelas publicas
tipicamente de bajos ingresos,
bajo rendimiento académico, areas
geograficas dificiles o para dictar
materias para las que existe escasa
oferta de docentes. Estos bonos se
otorgan por una sola vez, en una
armada o distribuidos en un nimero
determinado de afios, por lo que
muchas veces vienen acompafiados
del compromiso del docente a
mantenerse en el puesto por dicho
periodo de tiempo®.

i

4.1.6

Calidad en la formacion de
nuevos docentes

El Ministerio de Educacidon ha iniciado la reforma de educacién superior pedagdgica para elevar
sustancialmente la calidad de la formacién inicial docente impartida en los institutos de educacidn superior
pedagodgicos (IESP) y conducirlos hacia la excelencia; todo ello con el objetivo de contar con futuros
docentes que estén adecuadamente preparados y respondan a las exigencias de la educacién basica. Las
principales medidas implementadas en el marco de esta reforma son:

a. Ley de Institutos y Escuelas de Educacion Superior

La Ley de Institutos y Escuelas de Educacién Superior y la Carrera Publica de sus docentes (en
adelante, la Ley de Institutos) establece la obligatoriedad del transito de los actuales institutos
a Escuelas de Educacion Superior Pedagogicas (en lugar de los IESP), las que seran centros de
excelencia especializados en la formacién de docentes para atender principalmente las necesidades
de la educacion basica publica, y que otorgardn el grado de bachiller y titulo profesional a nombre
de la Nacién, equivalentes a los otorgados por las universidades, lo que permitira al egresado
acceder directamente a estudios de posgrado. Asimismo, este nuevo marco legal atraerd a los
mejores docentes y directivos a la educacién superior pedagdgica, al crear una carrera con nuevos
perfiles y una remuneracion competitiva, que revalore su desempefio y les permita ser promovidos
por sus méritos.

Las Escuelas de Educacion Superior Pedagdgicas, ademads, podran contar con una nueva oferta
educativa conducente a la titulacién pedagdgica de otros profesionales y técnicos (profesionalizacion
docente) y la titulacion en una segunda especialidad pedagdgica para docentes titulados (segunda
especialidad), en respuesta a las necesidades de la demanda educativa.

b. Aseguramiento de estandares basicos de calidad

El Ministerio de Educacidn inicio el proceso de verificacidn de estandares basicos de calidad a través
de la revalidacion de las licencias de funcionamiento institucional y sus carreras®. Estos estandares
estan relacionados a la gestion institucional, procesos académicos, infraestructura, equipamiento
y mobiliario, asi como el apoyo a la insercion laboral de sus egresados. Como resultado de este
proceso, sélo el 34% de institutos privados acreditaron el cumplimiento de la calidad en sus servicios.
El 66% restante no podra brindar el servicio educativo o convocar a nuevos procesos de admision.
En el caso de los institutos publicos, el 78% cumplié con los estandares basicos de calidad, mientras
que el 22% no logré acreditarlos.

El Ministerio de Educacidn, en coordinacion con los gobiernos regionales, seguird velando por el
bienestar del estudiante a través de la supervisidn y el monitoreo permanente al cumplimiento de
los estandares de calidad para asegurar con ello la mejora continua del servicio. Asimismo, habiendo
identificado oportunidades de mejora en la gestidn institucional, se viene impulsando un plan de
fortalecimiento para los institutos pedagdgicos a nivel nacional.

*Mediante RM N°514-2015-MINEDU se establecieron los criterios, indicadores, sistema de puntaje y medios de verificacién para la evaluacion de las condiciones basicas de calidad con las
que deben contar los institutos de educacién superior, con la finalidad de renovar su autorizacion de funcionamiento institucional y de sus carreras autorizadas.




c. Optimizacién de la oferta educativa de
los IESP publicos

En respuesta a los problemas identificados en la oferta
formativa que se brinda a través de los IESP publicos
y sus carreras a nivel regional, vinculados a sobre
demanda de algunos IESP y al déficit de docentes en
ciertas especialidades, el MINEDU, en coordinacién
con los gobiernos regionales, ha iniciado un proceso de
optimizacidon y reorganizacion de dicha oferta, de modo
qgue responda a la demanda regional de docentes,
especialmente de la educacion bdsica publica.

d. Gestidn curricular y evaluacion de los
aprendizajes

El MINEDU ha iniciado el proceso de redisefio de los
curriculos de las carreras pedagodgicas y el disefio
del sistema de evaluacion de los aprendizajes de sus
estudiantes, a fin de garantizar que los egresados
de los IESP tengan las competencias y estdndares de
desempeno esperados, segun lo planteado por el
Marco de Buen Desempefio Docente y el Curriculo
Nacional. Para ello, se ha elaborado el nuevo perfil de
egreso del estudiante, y se han identificado puntos
criticos en los disefios curriculares vigentes, asi como
en las capacidades de los estudiantes que presentan
mayores deficiencias®®. Al respecto, se viene ejecutando
el Programa de Fortalecimiento del ingresante en las
capacidades de comunicacién, matematica y desarrollo
personal, mediante una estrategia integrada de
capacitacion al docente formador, kit de aprendizaje
y asistencia técnica que permita asegurar un mejor
rendimiento académico.

ASEGURAMIENTO DE LA
CALIDAD EN LA FORMACION
INICIAL DOCENTE

EN LA EXPERIENCIA
INTERNACIONAL

CHILE:

Desde 2006 Chile cuenta con un
sistema de aseguramiento de la calidad
de las instituciones de educacion
superior, que- a través de la Comision
de Nacional de Acreditaciéon del
Pregrado- busca verificar y promover la
calidad de las universidades, institutos
profesionales, y centros de formacion
técnica, asi como de las carreras que
estas instituciones ofrecen. Se realizan
evaluaciones periddicas en las sedes
para corroborar que estas cumplan
con todos los estandares fijados. En el
caso de las instituciones que ofrezcan
las carreras de pedagogia y medicina,
la acreditacion es obligatoria®’.

EL SALVADOR:

Como requisito para la obtencion del
titulo profesional, los egresados de las
carreras de educacién deben rendir la
Evaluacion Ordinaria de Competencias
Académicas y Pedagodgicas. La prueba
busca conocer y comparar la calidad
de los egresados de las facultades
de educacion y evaluar su capacidad
para enfrentar situaciones que
exijan usar de un modo adecuado,
integrado y creativo, los conocimientos
obtenidos durante el proceso de
formacién; asi como su toma de
decisiones en situaciones hipotéticas,
relacionadas con el aprendizaje vy
técnicas de pedagogia del campo de la
especializacion elegida®.

BECA

VOCACION
DE MAESTR

4.1.7
Beca Vocacion de Maestro

Para atraer talento joven a la carrera de Educacién y a las
instituciones educativas publicas, hacer frente a la demanda
futura de docentes y darle sostenibilidad al sistema educativo
publico, el Ministerio de Educacidn cred en el 2014 la Beca

Vocacion de Maestro®. Se trata de una beca integral para
formacion inicial docente dirigida a jovenes talentosos con
alto rendimiento académico, vocacion docente, e interés
en seguir la carrera de Educacion para servir en escuelas
publicas del pais.

La beca se otorga a través del Programa Nacional
de Becas y Crédito Educativo (PRONABEC) y
financia la carrera de educacién a nivel pregrado
en las mejores universidades e institutos
superiores pedagdgicos del pais a egresados
destacados de colegios publicos y privados

a nivel nacional®. Los becarios asumen

el compromiso de ejercer la docencia

en escuelas publicas al término de los

estudios por un periodo minimo de

tres afos®.

Al 2016, la Beca Vocacion
de Maestro ha tenido dos
convocatorias, beneficiando

a 995 becarios en total: | e
258 becarios en 2014 vy ﬂ\

737 becarios en 2015,
provenientes de todas las
regiones del pais.

%6Segun los resultados de las evaluaciones de ingreso y egreso de 2013 y 2014 de los estudiantes de IESP publicos. %La Beca Vocacion de Maestro fue aprobada mediante Resolucion Directoral No. 198-2014-MINEDU/VMGI-OBEC-PRONABEC.
"http://www.cned.cl/public/secciones/SeccionAcercaDe/acerca_de.aspx %Que hubieren obtenido promedio general de 15.00 en los tres tltimos afios de la educacién Secundaria.
*Martinez (2007) %!Luego de haber obtenido el titulo pedagdgico.



Ademas de formar jévenes talentosos en la carrera de Educacidn para su posterior incorporacion en el sistema
educativo publico, la Beca Vocacién de Maestro busca ser un mecanismo a través del cual las universidades
participantes ajusten su oferta formativa, de acuerdo a las necesidades, exigencias, y retos de la ensefianza
en las instituciones educativas publicas. Asi, en el marco de la Beca, las universidades participantes se han
comprometido a ajustar su malla curricular a fin de introducir practicas pre-profesionales en instituciones
educativas publicas y privadas, cursos que desarrollen competencias docentes en materia de investigacion
educativa e innovacidn pedagdgica, uso de TIC en aula, ensefianza en contextos dificiles, salud ocupacional,
y competencias socioemocionales; asi como acreditacidn de los becarios del idioma Inglés al término de la
carrera, a nivel intermedio o avanzado, como requisito para la obtencidn del titulo.

TABLA 4:
BECARIOS DE LA BECA VOCACION DE MAESTRO
SEGUN REGION DE PROCEDENCIA

o Nimeros de becarios 14 Postulé a la Beca Vocacion de Maestro
e 2088 por la gran oportunidad que nos
Amazonas } " brinda el gobierno a jovenes cormo yo,
e B - con vocacién de servicio, a formarnos
ipqmp z :: como profesionales en la docencia
Ayacucho 6 15 en las mejores universidades, que
Cajamarca 8 19 promueven nuestra formacion integral
ol ' ! en investigacion,  humanidades,
:| j i: clencia, Yy tecnologia, para permitirnos
Husnuco 8 12 contribuir activa y eficazmente en
Ica 17 16 el desarrollo de nuestro pais. Ser
Junin ‘ 2 maestra de una escuela publica me
t:yt: : ii brinda la oportunidad de contribuir
s % o con el desarrollo economico |y social
Loreto 4 5 en una sociedad compleja como la
Miadre De bios ’ ! nuestra, de igual manera se nos abren
2”” 13 j muchas oportunidades de desarrollo
_— . o profesional en entidades del estado
Puno 10 17 peruano. 99
San Martin 2 11
Tacna 2 9
Tumbes 12 22
Ucayali 2 1 Becaria, Lima.
TOTAL 258 737

Fuente: PRONABEC

BECAS PARA FORMACION INICIAL DOCENTE EN LA EXPERIENCIA INTERNACIONAL

ARGENTINA:

El programa de becas “Elegir la Docencia” lanzado en 2007 tiene por objeto atraer a estudiantes con alto
rendimiento académico a la docencia mediante el otorgamiento de becas para la formacién inicial docente,
pero en ciertas materias: Matematicas, Fisica, Quimica, Lengua y Literatura. La beca otorga $1,500 anual
por el periodo que dure la carrera y ofrece ademas tutorias, participaciéon en proyectos comunitarios y
viajes de intercambio®?.

CHILE:

A través del programa “Beca Vocacion de Profesor” el gobierno otorga desde 2011 becas integrales para
formacion docente a favor de alumnos de primer ano de la carrera regular de pedagogia que hayan
obtenido por lo menos 600 puntos en la Prueba de Seleccidén Universitaria (PSU). El programa otorga,
ademads, $80,000 pesos mensuales para aquellos que obtuvieron puntaje de 700 en la PSU, asi como
financiamiento para cursar un semestre en el extranjero, para aquellos que obtuvieron 720 puntos. El
objeto del programa es captar a los estudiantes mas destacados, sin importar su condicidn socioecondémica.
A cambio de recibir la beca, los beneficiarios se comprometen, luego de obtener el titulo profesional, a
trabajar por lo menos 3 afos en instituciones educativas subvencionadas por el Estado, en jornadas de 30
horas lectivas semanales; de lo contrario, el Gobierno tiene derecho a ejecutar el pagaré firmado por el
beneficiario en el que se compromete a retribuir el beneficio obtenido con su trabajo®.

SINGAPUR:

El gobierno otorga becas para formacién inicial docente acompanadas de un estipendio mensual para
cubrir los gastos de vida del becario. También ofrece becas de posgrado para que los maestros puedan
especializarse, las que incluyen un salario equivalente al que recibiria un recién graduado dentro del
servicio civil. Ello a cambio del compromiso del estudiante de ensefiar en escuelas publicas por un periodo
de 3 a 6 afios. De no cumplir con dicho compromiso, el estudiante debera pagar dafios y perjuicios a favor
del gobierno, mas intereses®.

%http://www.me.gov.ar/monitor/nrol/formacion.htm
%http://portal.becasycreditos.cl/index2.php?id_contenido=29093&id_portal=74&id_seccion=4188
4Sclafani (2008)




4.2

COMPONENTE DE
DESARROLLO Y PERMANENCIA

4.2.1

Meritocracia en la carrera: las
evaluaciones de docentes

Con el objetivo de favorecer el transito ordenado de los
docentes hacia el nuevo orden meritocratico de la Ley

de

Reforma Magisterial, asi como también permitir una

adecuada seleccién, progresién, desarrollo profesional y
mejora salarial de los docentes sobre la base del mérito, el

MINEDU ha implementado desde 2014 diversos procesos D|RECTORES Y EQUIDAD
evaluativos®, incluyendo evaluaciones excepcionales y otras DE GENERO
contempladas en la LRM, que han involucrado a mas de 170
mil docentes, quienes han participado en uno 0 mas proceso Antes de los concursos de
evaluativos. El sistema de evaluacién docente recibié el ratificacién y acceso a cargos
premio Buenas Practicas en Gestion Publica 2016 por la directivos, quienes ocupaban
asociacién Ciudadanos al Dia. estas plazas, tenian en promedio
P 48 afios de edad, siendo los
GRAFICO 27: varones los que ocupaban el 50%
DOCENTES EVALUADOS DURANTE 2014 Y 2015 . .
de cargos directivos; a pesar de
Cmies)” que en la poblacién docente el
T T 40% son hombres.
201.398
= Luego de los concursos, la
129.016 representacion de varones en
I I a— 12123 cargos  directivos  aumento,
pasando de 50% a 52% del total.
80 o Este hecho abre la posibilidad
43.064 de investigar los factores que
o —B8:491 determinarian la desestimacién
Evaluacién Primer Concurso Concursos de Segundo Concurso Concurso de .
e tees o e yomesaain por parte de las mujeres a
Chatve egsera R sl g (reo 2015) participar y acceder a cargos
feest . ez Evip"d directivos.
Fuente: MINEDU NoTnbtr:r?:\‘:m
(Mar 2015)
4.2.1.1

Evaluacidn excepcional de directivos

Enel2014, con el objetivo de evaluar laidoneidad para el puesto de cerca de 14 mil directores y subdirectores
de instituciones educativas publicas de Educacién Bésica y de Educacién Técnico Productiva, que ocupaban
el cargo permanentemente sin haber pasado por procesos de evaluacién que los califique para el puesto,
el Ministerio de Educacién implementd una evaluacidn excepcional para la ratificacién de los docentes
en los referidos cargos. Se logrd la participacion de 8,495 docentes, de los cuales solo 3,028 superaron
los estandares de la evaluacién y fueron ratificados en el cargo por un periodo adicional de 3 afios. Los
mas de 10 mil docentes que no alcanzaron el puntaje minimo requerido para ocupar dichos cargos o no
participaron de la evaluacion, regresaron a su puesto inicial como docentes de aula, sin perjudicar sus
derechos laborales.

%No incluye el concurso de nombramiento y contratacion docente realizado en Agosto del 2015, en donde fueron evaluados mas de 201,398 docentes (que no
se encontraban como nombrados).

4.2.1.2
Concurso de acceso a cargos de director y subdirector

En el 2014, el Ministerio de Educacién puso a concurso un total de 20,671 plazas de director y sub-director
a través del Concurso de Acceso a Cargos Directivos, con el objetivo de garantizar el liderazgo en los
procesos de fortalecimiento y modernizacidn de la gestién de las instituciones educativas publicas sobre
la base de la meritocracia®. El concurso logré la participacion de un total de 43,084 docentes, de los
cuales sdlo 12,433 docentes superaron la evaluacién y accedieron a plazas directivas de 9,778 instituciones
educativas publicas. Cabe resaltar que el acceso a cargos otorga una mejor remuneracion a cambio de una
jornada mas extensa (la mayoria de cargos exigen jornadas de 40 horas, mientras que la jornada de un
docente no excede las 30 horas pedagdgicas), asi como el derecho a percibir una asignacion adicional a la
Remuneracién integra Mensual (RIM). A los directores les corresponde una asignacion de S/ 800 o S/ 600
en el caso de dos turnos o un turno, respectivamente, mientras que a los subdirectores les corresponde
una asignacion de S/ 400.

GRAFICO 28:
DOCENTES PARTICIPANTES EN EVALUACIONES DE DIRECTIVOS VS.
Ne DE DIRECTIVOS DESIGNADOS
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Fuente: MINEDU

4.2.1.3
Concursos excepcionales de reubicacién en la lll, IV, V y VI Escala Magisterial

Después de mas de 20 afios en que los ascensos dentro de la carrera estuvieron paralizados, el Ministerio de Educacién
implementd dos concursos excepcionales de reubicacion para ascender a la lll, IV, V y VI escala magisterial.




Ambos concursos constituyeron una oportunidad Unica para que los 180 mil docentes provenientes de la
Ley del Profesorado pudieran ascender a escalas mas altas dentro de la carrera y percibir asi una mayor
remuneracion mensual.

El primer concurso logré la participacion de 129,016 docentes, de los cuales cerca de 24 mil ascendieron
a escalas magisteriales mas altas. Los docentes que no aprobaron la evaluacién se mantuvieron en sus
mismas escalas y tuvieron la oportunidad de presentarse en el segundo concurso, que logré la participacion
de 107,439 docentes, de los cuales lograron ascender 31,936. Entre ambos concursos de reubicacion, 55
mil docentes lograron ascender y reubicarse en escalas mas altas, accediendo a mejoras remunerativas que
representaron, en promedio, un incremento de alrededor de 30%, asi como también a la posibilidad de
participar en concursos de acceso a cargos directivos.

GRAFICO 29:

DISTRIBUCION ETARIA: POBLACION TOTAL
MAGISTERIO VS. POBLACION EN ESCALAS MAS
ALTAS (EX-ANTE Y EX-POST ASCENSOS)

Cabe resaltar que los concursos de reubicacién
removieron las barreras de acceso de las
mujeres y de los jovenes a las escalas mas
altas. Tal y como puede verse en el grafico
contiguo, al comparar la distribucion etaria

de poblacion ubicada en las escalas mas altas 100 9% 3% 4%
respecto de la poblacion total del magisterio,

antes de los concursos excepcionales de w 35%

reubicacion la poblacion mayor a 60 estaba 43% 49%
sobre-representada (18% en escalas mds altas

vs. 9% en el total del magisterio). Luego de los &

concursos, dicha representacion fue corregida.
Algo similar sucedid con la distribucion de la
poblacién por sexo: antes de los concursos de
reubicacion, el 48% de docentes de las escalas
mas altas eran hombres y después de los 20
concursos, sélo el 39% (ver Grafico 30).

40

Total Escalas mas altas Escalas mas altas
Magisterio (Pre-ascenso) (Post- ascenso)

Fuente: MINEDU

4.2.1.4
Evaluacién excepcional de profesores con nombramiento interino

Con la finalidad de incorporar a los profesores interinos dentro de la Carrera Publica Magisterial, luego de
vencido el plazo de 2 afios que les fuera conferido en la Ley de Reforma Magisterial para la obtencién del
titulo profesional correspondiente, el MINEDU implementé a fines del 2014 una evaluacion excepcional
dirigida a aquellos profesores interinos que hubieran cumplido con dicho requisito. De los mas de 14 mil
docentes que debian dar la evaluacion, se logrd la participacion de 4,684 docentes, de los cuales 3,291
acreditaron tener titulo pedagdgico y solo 546 lograron demostrar que podrian ejercer profesionalmente
la docencia y garantizar el aprendizaje de los estudiantes en las escuelas publicas. Los profesores interinos
gue no superaron la evaluacidn tuvieron la oportunidad de prepararse nuevamente para participar en el
concurso de nombramiento, siempre que hubiesen obtenido el titulo profesional pedagdgico®’.

Antes de esta evaluacidn, los cargos directivos eran ocupados a través de encargaturas, es decir, las funciones de Director eran asignadas a los docentes
nombrados dentro de la institucion educativa, no necesariamente via criterios meritocraticos.

60 a mds
50-60

B 40-50

I Menos de 40

GRAFICO 30:

DISTRIBUCION POR SEXO DE LA POBLACION DEL MAGISTERIO UBICADA EN LAS
ESCALAS MAS ALTAS, EX-ANTE VS. EX-POST ASCENSOS

Poblacién docentes Escalas mas altas Escalas mas altas
nombrados (Pre-ascenso) (Post- ascenso)

Fuente: MINEDU

PROTOCOLO DE SEGURIDAD
DE LAS EVALUACIONES

Teniendo el precedente de anteriores

evaluaciones que carecian de

transparencia y confiabilidad debido

a la filtracion de contenidos antes

a su aplicacién y/o a la continua

cancelacién de éstas por problemas

logisticos, se buscé asegurar que

las evaluaciones implementadas al -

amparo de la LRM sean transparentes,

equitativas y confiables. Para ello, se |
elaboraron documentos normativos e
instrumentos de evaluacion idéneos,
se implementaron protocolos vy
mecanismos de seguridad que
cumplian estandares internacionales,
se capacitd de manera estandarizada |

al recurso humano, se desarrollaron -
sistemas y aplicativos informaticos,
se atendid y acompaind al postulante
y se le remitié informes de resultados
personalizados; de esta forma se
aseguro la legitimacidon del proceso.

72,170 docentes interinos postularon al concurso de nombramiento 2015; de estos, sélo 10 lograron obtener una plaza.




1. (QUEES EL SISTEMA DE
EVALUACION DOCENTE?

El sistema de evaluacion docente permite seleccionar

docentes mas calificados para ingresar a la Carrera Publica

Magisterial (CPM) y retener a los mejores por un buen
desempenio en el ejercicio de sus funciones. Asi como el
ascenso y acceso a cargos sobre la base del mérito.

Evaluacion Excepcional
de Directivos de ILEE.

Por primera vez, los docentes que
ocupaban los cargos directivos en II.EE.,
fueron evaluados para su ratificacion en
el puesto. Mds de 3 mil docentes
lograron superar la evaluacion
satisfactoriamente.

|2014

Del 2014 al 2016, se han implementado 10 evaluaciones
transparentes, confiables y en igualdad de condiciones,

donde mas de 550 mil docentes han sido evaluados.

Primer Concurso
Excepcional de
Reubicaciénenlalll, IV,
V y VI Escala Magisterial

Después de 20 afios se convoco a un
concurso de ascenso en la CPM,
brindando a los docentes la oportunidad
de mejorar su escala magisterial para
incrementar su remuneracion y tener
posibilidad de postular a cargos de
mayor responsabilidad. Mas de 23 mil
docentes lograron su reubicacién en una
escala superior.

Concurso Excepcional
de Acceso a Cargos de

Director y Subdirector
delILEE.

Mas de 12 mil docentes que en la
evaluacion mostraron estar mejor
preparados para el liderazgo institucional
y pedagdgico, accedieron a cargos
directivos en II.EE. por un periodo de 3
afios.

Evaluaciones excepcionales, realizadas por tnica vez para facilitar el trénsito ordenado de los docentes al nuevo
sistema meritocrdtico establecido por la Ley de Reforma Magisterial.

3. ¢(CUALES SON
LOS RESULTADOS?

ingresaron a la CPM, demos-

Segundo Concurso
Excepcional de
Reubicacion enlalll 1V,
V y VI Escala Magisterial
Constituyd una segunda oportunidad de
ascenso para aquellos que no lograron
reubicarse en el primer concurso. Casi 32

mil alcanzaron una escala magisterial
superior.

|2015

accedieron a los cargos de

trando estar calificados para

director y subdirector de

Evaluacion Excepcional
de Profesores con
Nombramiento Interino

Esta evaluacion permitié regularizar la
situacion de quienes habian ingresado al
sistema educativo sin tener titulo
pedagogico. De este grupo, mas de 500
docentes que acreditaron tener titulo y
superaron la evaluacion lograron
incorporarse a la primera escala de la
CPM.

ascendieron a escalas
superiores, incrementando su

2.¢A QUE ASPIRAMOS?

e Fortalecer una CPM meritocratica que restablezca la buena

imagen de la profesion docente.

e Ofrecer informacion relevante para la formulacion y

retroalimentacién de programas y politicas educativas,
particularmente de formacién docente.

e Ofrecer informacion relevante a los docentes que favorezca la

reflexidn sobre su propia practica, mediante la identificacion

de sus fortalezas y debilidades profesionales.

Concursos de
Nombramientoy
Contratacion Docente

Mas de 215 mil docentes postularon
para alcanzar una de las 20 mil plazas de
nombramiento y mas de 50 mil plazas de
contrato docente. Luego de un exigente
proceso de evaluacién, mas de 8 mil
docentes ingresaron a una CPM
renovada, donde van a crecer
profesionalmente y obtener muchos

beneficios.

2016

Concursos de Acceso
a Cargos Directivos
de UGEL y DRE

Por primera vez se selecciond, de entre
los docentes mas preparados, a 215
directores de UGEL y 241 jefes de
gestion pedagodgica de UGEL y directores
de gestion pedagodgica de DRE para
mejorar la gestion educativa regional.

e Crear una cultura que recupere la confianza en la evaluacion

y se valore como una oportunidad de mejora.

Concurso de Ascenso
ala Segunda Escala
Magisterial

Se logré que mas de 8 mil docentes

ascendieran, gracias a su propio mérito,
a la segunda escala magisterial.

Evaluaciones regulares, realizadas para garantizar una adecuada seleccion, progresion y desarrollo profesional del docente
durante su permanencia en alguna de las ocho escalas de la CPM.

accedieron a cargos directivos

Concursos de Acceso a
Cargos Directivos de IE
y Especialistas en
Educacion

Mas de 24 mil docentes postulan para
alcanzar una de las 15 mil plazas de
director y subdirector de IE y 2 mil plazas
de especialista en educacion de UGELy

DRE.

de zonas rurales son formados

X

Evaluacion del
Desempefio de
Directivos de UGEL
vy DRE

Marca el inicio de las evaluaciones de
desempefio laboral. Asegura la
permanencia de directivos destacados
de UGEL y DRE, seleccionados a través
de concurso.

de Educacion Intercultural

EVALUACION DOCENTE
PARA LA CONSTRUCCION
DE UNA CARRERA
PUBLICA MAGISTERIAL
RENOVADA

en UGEL y DRE, quienes
lideran la mejora de la calidad
educativa de su regién.

por 4 374 docentes calificados. Bilinglie son formados por 1 911
docentes que acreditaron la

lengua originaria.

formar a 120 mil estudiantes.
De ellos, los 2 702 con mejor
puntaje, reciben un bono de
S/ 18 000 por persona, ademas
de su remuneracion.

Il.EE., y actualmente lideran la
mejora de la gestion escolar
en mas de 13 mil Il.EE.

remuneracion y la posibilidad
de seguir desarrolldandose
profesionalmente.




4.2.2
Formacion docente en servicio

Alinear los procesos de formacién docente en servicio con un desarrollo profesional centrado en la escuela,
gue se ejecute a lo largo de la trayectoria laboral del docente y no de manera aislada o eventual a través
de la ejecucion de acciones de capacitacion particulares, constituye un objetivo central de la revalorizacion
docente. En este marco, el MINEDU tiene prevista la aprobacion de Lineamientos de Politica de Formacion
Docente en Servicio, asi como también el Plan Nacional de Formacidon Docente en Servicio.

La politica de formacidn docente en servicio plantea un enfoque de promocién de la autonomia y el
fortalecimiento de la escuela como espacio de formacién docente. El objetivo es asegurar una oferta
formativa externa de alta calidad (programas y cursos) y, ademads, garantizar que en la escuela existan
condiciones necesarias, tales como el liderazgo pedagdgico del equipo directivo y el trabajo colaborativo
entre docentes, a fin de asegurar que la escuela sea el principal espacio formativo docente.

Asimismo, al plantear una ruta de formacién docente y una oferta diversificada, la politica de formacién
docente en servicio busca brindar predictibilidad a los maestros en relacion a sus posibilidades de desarrollarse
profesionalmente, acceder a cargos y ascender en la carrera magisterial.

Para tales propdsitos, el MINEDU ha desarrollado un “Modelo de Formacién Docente en Servicio”,
conformado por un conjunto de elementos que ordenan y orientan los procesos estratégicos y operativos
implicados en la politica de Formacién Docente en Servicio incluyendo a las acciones formativas, teniendo
como referentes los Lineamientos de Politica de la Formacion Docente en Servicio, el Marco Curricular, el
Marco de Buen Desempefio Docente y el Marco de Buen Desempefio del Directivo, entre otros documentos
relevantes de la politica educativa.

Los elementos centrales del Modelo, en funcidn a los cuales debera ordenarse la oferta formativa gestionada
por el Sector Educacion, son los siguientes:

1. Induccion: proceso formativo dirigido a los docentes néveles que recién ingresan a la Carrera Publica
Magisterial y ejercerdn como docentes de aula o desempenaran funciones por primera vez como director
o formador, que tiene como finalidad contribuir a la mejora de su desarrollo laboral y profesional, e
insertarlos en la cultura institucional de la escuela donde desarrollardn su labor, brinddndoles apoyo
para elevar la calidad de su ensefianza, lo que finalmente tendra un impacto positivo en la mejora de
los aprendizajes de los estudiantes.

2. Formacién de Mejora Continua: tiene como finalidad asegurar el acceso permanente de los docentes
de aula a oportunidades de formacién para fortalecer sus competencias profesionales y facilitar su
insercién a nuevos roles (Director y Formador).

3.Formacion de Especializacidn: tiene comofinalidad generar oportunidades formativas de especializacion
para los docentes a fin de asegurar una masa critica de docentes en las diferentes dreas de desempefio
laboral, para las que hoy no se cuenta con suficientes docentes especializados.

Programa de induccion al docente novel

Por primera vez en el pais los docentes TOTAL DE DOCENTES NOVELES POR REGION DEL

noveles son parte de un Programa de PROGRAMA DE|NDUCC|ON DOCENTE
Induccion Docente. Este programa tiene

el objetivo de fortalecer las competencias
profesionalesy personales del docente novel,
facilitar su insercién laboral, y promover su
compromiso y responsabilidad respecto su Amazonas
rol educador. Cajamarca

Tumbes
En su primera edicion del 2016, el Programa

de Induccion Docente beneficia a un total
de 1404 docentes noéveles de todo el
pais, que ingresaron a la Carrera Publica
Magisterial como resultado del Concurso de
Nombramiento Docente 2015, y que tienen
menos de dos afios de experiencia laboral en
instituciones educativas publicas. Lambayeque

El Programa tiene una duracidon de seis
meses y atiende competencias del Marco
del Buen Desempefio Docente necesarias
para lograr los objetivos de insercién y
adaptacion del docente novel en la IE donde
desarrollara su labor. El Programa contempla
tres componentes: 1) Pedagdgico, 2) Cultura
escolar, e 3) Identidad y valores, los cuales
seran desarrollados a través diversas Lima Metropolitana
estrategias formativas, siendo la principal de
ellas la mentoria.

40
Arequipa
RANGO DE PARTICIPACION (docentes noveles) 27

e o 0 o
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Lima Provincias

Callao 32

Huancavelica ~

Total docentes néveles participantes

1404



1. (QUE PLANTEA EL MODELO DE 2. (QUE ELEMENTOS 3. ¢{QUE ESCUELA QUEREMOS?
FORMACION DOCENTE EN SERVICIO? ARTICULAN EL MODELO?

MODELO DE FORMACION

v Modelo de formacion continua, articulada a la etapa de formacion inicial La oferta formativa se articula en torno a tres

: ] La IE busca el
= : elementos centrales del modelo: Es un espacio de
v" Acompafia al profesor a lo largo de toda su trayectoria laboral continuo aprendizaje . ;jesarlrgllclJ
. integral de los
v Basado en enfoque por competencias 3 pma};an:g;j(;)ss - estudiantes
v Pone énfasis en lo que sucede en el aula 2
1 Formacion
v Busca fortalecer a la escuela como espacio de formacién docente Mejora especializada
Induccion continua
LA ESCUELA COMO
OFERTA FORMATIVA Sus docentes ESPACIO DE FORMACION Es un ambiente en
trabajan de manera DOCENTE movimiento, flexible,
colaborativa abierto y receptivo FORMADOR

hacia la diversidad en

todas sus formas e Emplea el enfoque por
/ competencias

Promueve y actla
con autonomia en la
busqueda de sus
propdsitos

e Domina los procesos de
ensefianza-aprendizaje
en adultos

e Valoray desarrolla las

ACORDE AL ROL potencialidades de los
QUE CUMPLE docentes
Profesor de aula, . »
director y formador. IndlICClon
DE CALIDAD DIVERSIFICADA Tiene como finalidad Tiene como finalidad asegurar el acceso
contribuir a la mejora del permanente de los docentes de aula a
» desarrollo de los docentes e oportunidades de formacidn, fortalecer sus i inali

Se asegura el desarrollo de las La formacion docente se plantea ¢ p ¢ ol ! ta Tiene como finalidad generar

. . . - . insertarlos en la cultura competencias y facilitar su insercién a nuevos oportunidades formativas de
competencias profesionales docentes segun la funcién, trayectoria, institucional de la escuela roles (Director de IE y formador). especializacién para los docentes en las
atendiendo a criterios de pertinencia, nivel, modalidad, tipo de donde desarrollaran su labor.

diferentes areas de desempefio laboral,
oportunidad, eficacia y eficiencia. II.LEE. y contexto. para las que hoy no se cuenta con

suficientes docentes especializados.

FORMACION 7 Dg:ENTE
DOCENTEEN —

e Responsable sobre los

Progresion . Progresion . Progresion oo
- SERVICIO PERTINENTE : :
SISTEMICA 1 : 2 : 3
Se ajusta a las necesidades - - e Comprometido con
Se inserta en un sistema de forma- de los estudiantes, de los su formacion
cién continua que articula sistémica- docentes y del sistema.
mente la formacién inicial y la ¢ Trabaja colegiadamente

formacién en servicio.
e Capaz de adaptar
su practica

SOSTENIBLE

Promueve la mejora de capacidades
en los equipos docentes y directivos
de las II.EE. para convertirlos en
agentes auténomos y responsables

de su propia formacion y DIRECTIVO

rofesionalizacidn. .
profesionalizacié ¢ Lidera procesos

pedagdgicos

e Fomentay da soporte a las
comunidades profesionales
de aprendizaje de sus
docentes




4.2.3

Reconocimiento a la trayectoria y a las buenas
practicas docentes

4.2.3.1
Palmas magisteriales

Enreconocimiento a latrayectoria docente, el Ministerio de Educacién distingue anualmente a profesionales
que, con su labor y produccién intelectual, hayan contribuido de manera extraordinaria al desarrollo
educativo del pais, asi como a la ciencia, la cultura o la tecnologia, a través del otorgamiento de las Palmas
Magisteriales.

Las Palmas Magisteriales constituyen un reconocimiento y una distincién honorifica del Estado que se
otorga en tres grados o categorias: Educador, Maestro, y Amauta. El grado de Educador se confiere a
docentes con quince afios de actividad, que tengan una destacada labor pedagdgica en aula; el grado de
Maestro, a docentes con excepcional trayectoria educativa reconocida a nivel local y regional; y en el grado
de Amauta, a docentes cuyo trabajo haya contribuido al desarrollo de la educacidn, la ciencia y la cultura
en el Peru®,

A la fecha, las Palmas Magisteriales se han otorgado a mds de 2000 profesionales por sus aportes a la
Educacion en el pais. Los condecorados de Palmas Magisteriales son reconocidos a través de una Resolucién
Ministerial y el otorgamiento de bonificaciones o entregas econdmicas®.

Creada en 1949, durante el gobierno de Manuel A. Odria, la condecoracion de Palmas Magisteriales ofrece
desde sus mas de 67 aios de creacidn una gran perspectiva histérica, a partir de los diferentes condecorados
y momentos histdricos por los que ha atravesado, convirtiéndose asi en uno de los reconocimientos a la
trayectoria docente, mds antiguos y consolidados en América Latina.

€€ Si me ha llegado este
reconocimiento tiene que ver
con mi compromiso como
docente. Me reta a seguir
innovando, a trabajar por mis
estudiantes. 99

Condecorada con las
Palmas Magisteriales
enel Gradode
Educador 2016

%8Estos dos Ultimos deberan acreditar produccion intelectual, o de investigacion y sistematizacién de experiencias e innovaciones pedagdgicas.
%Grado Educador, S/ 1,000 mensuales; grado Maestro, S/ 1,500 mensuales; y grado Amauta, S/ 15,000 por Unica vez. Estos nuevos montos fueron aprobados mediante Ley N° 30328, del
29 de mayo de 2015.

4.2.3.2
Sistema de reconocimiento docente

Con la finalidad de promover y reconocer
las buenas practicas pedagdgicas en aula, el
Ministerio de Educacion viene llevando a cabo,
desde el afio 2013, el Concurso Nacional de
Buenas Practicas Docentes. Este concurso anual
busca visibilizar y reconocer el esfuerzo de
docentes creativos, que vienen desarrollando
buenas practicas pedagdgicas orientadas a
alcanzar mejores logros de aprendizaje.

Las practicas premiadas deben cambiar Ia
actividad cotidiana de la ensefianza y abordar
problemas identificados por el docente en los
procesos de aprendizaje. Las buenas practicas
reconocidas deben ser innovadoras, pertinentes,
sostenibles en el tiempo, asi como efectivas en
términos de resultados.

En sus diferentes ediciones, el concurso ha
logrado la participacién de mas de 4,500
docentes de Educacidon Basica Regular (EBR),
Educacion Basica Alternativa (EBA) y Educacion
Técnico Productiva (ETP), quienes presentaron
un total de 3,214 buenas practicas. Luego de un
proceso de evaluacién, el concurso ha reconocido
y premiado 110 buenas practicas y a un total de
303 docentes. Cada uno de los ganadores ha sido
galardonado en ceremonia de premiacién publica
con una resolucion ministerial de felicitacion,
asi como con diploma, placa, y medalla de
reconocimiento. Adicionalmente a ello, las
buenas prdacticas ganadoras son sistematizadas y
difundidas a través de una publicacién anual, asi
como a través de mini documentales.

14 Puedo decir que actualmente este

reconocimiento, este saludo, esta
felicitacion me ha hecho millonaria,
Super millonaria de corazon, porque
no tiene precio, no tiene valor cuando
alguien te dice que lo que tu estas
haciendo esta bien. Siento que la vida
me dio unaoportunidad de que esto que
yo realicé pudiera trascender mas alla.
Me siento alegre porque el Ministerio
ha reconocido un valor propio, mio.
Y no solo eso, sino que me dio la
oportunidad de capacitarme, me ha
dado la motivacion para seguir adelante
Y decir: Esto aquino acaba, sino que hay
muchas cosas mas alla. 99

Docente ganadora del Concurso de Buenas
Practicas Docentes, 2014




El Concurso forma parte del Sistema de Reconocimiento
Docente’, que incluye ademas:

e E|l Encuentro Nacional de Buenas Practicas Docentes, evento anual
llevado a cabo desde 2014 en la ciudad de Lima, que convoca a los
docentes ganadores del concurso del afo anterior, junto a cientos de
asistentes entre docentes, directores, académicos, autoridades del
sector y miembros de la comunidad educativa en general. En este
encuentro los docentes ganadores tienen la oportunidad de exponer
y socializar sus buenas practicas e intercambiar opiniones con los
asistentes, y se distribuye la publicacion de su sistematizacion.

La Red de Docentes Innovadores busca desde el 2014 darle
sostenibilidad al sistema a través de la generacidon de un espacio
virtual y presencial dirigido a docentes para el intercambio de ideas,
experiencias y materiales vinculados a la innovacién y a la mejora
de la practica pedagdgica, con el objetivo de fomentar el aprendizaje
colaborativo, el debate y la sistematizacion del saber pedagégico™.

e Beca de especializaciéon en innovacién y buenas practicas, beca
exclusiva para docentes ganadores del Concurso que les permita
llevar un curso de especializacion en innovacién y buenas practicas
pedagdgicas en el extranjero. En el 2015, 54 docentes ganadores
viajaron a Espafia para llevar un curso en la Universidad Politécnica
de Valencia; en el 2016, 43 docentes ganadores viajaron a la ciudad
de Santiago de Chile para llevar el curso en la Universidad de Chile.

€€ La Red de Docentes Innovadores es como una
ventana de experiencias. 9

Docente, Arequipa

14 La Red de Docentes Innovadores nos ayuda
a intercambiar y estar en contacto con los
colegas, tener mejores contenidos, mas
acercarmmiento a lo que realmente el MIINEDU
pretende, quiere hacer con la Educacion. El
MINEDU apuesta por nosotros, Yy nosotros
tenemos que responder a esto. 39

Docente, San Martin

RECONOCIMIENTO A

LAS BUENAS PRACTICAS
PEDAGOGICAS EN LA
EXPERIENCIA INTERNACIONAL

COLOMBIA:

Con la finalidad de promover la
valoracién  social del magisterio
colombiano asi como profesionalizar la
carrera docente, el “Premio Compartir
al Maestro” rinde homenaje al maestro
profesional que de manera reflexiva
identifica los problemas didacticos
a los que se enfrenta y que disefa,
implementa, y evalla de manera
sistematica propuestas pedagdgicas
para resolver dichos problemas.
Ademas del reconocimiento en
ceremonia publica, los maestros que
ocupan el primer y segundo lugar son
reconocidos como “Gran Maestro” y
“Maestro llustre”, y reciben de premio
el equivalente a 20 mil y 5 mil ddlares
americanos, respectivamente. Los
maestros nominados también son
reconocidos y reciben el equivalente a
400 dolares™.

GUATEMALA:

El “Premio Maestro 100 Puntos” es una
iniciativa impulsada por Empresarios
por la Educacion, junto con el Ministerio
de Educacién y otras instituciones de la
sociedad civil, que tiene por propdsito
honrar la labor docente, reconocer las
buenas précticas en el aula, motivar
a los maestros y maestras, asi como
sistematizary daraconocer experiencias
positivas en el drea de aprendizaje con
el fin de que sean replicadas’.

°E| Sistema de Reconocimiento Docente fue ganador del primer puesto del concurso “Buenas Préacticas en Gestion Publica 2015”, en la categoria “Educacién”,

organizado por la institucion Ciudadanos al Dia.

71E| espacio virtual de la Red de Docentes Innovadores puede ser visitado en: http://docentesinnovadores.perueduca.pe/
7http://www.premiocompartir.org/sitiowebpc/
7http://www.maestro100puntos.org.gt/maestro/index.php?option=com_content&task=view&id=1

4.2.4
Incentivos al buen desempeiio docente
y al logro de aprendizajes

Como parte de las acciones vinculadas a la implementacion de
una carrera basada en el mérito, el Ministerio de Educacion
trabaja el disefio de una estrategia de reconocimiento docente
a través del otorgamiento de incentivos, estimulos y premios a
nivel nacional, en reconocimiento a la excelencia profesional y
al buen desempefio docente, principalmente vinculado al logro
de aprendizajes de los estudiantes.

Vinculado a dicho esfuerzo, el Ministerio ha implementado
desde 2014 el Bono de Incentivo al Desempefio Escolar (BDE)
o “Bono Escuela”, con el fin de premiar a docentes y directores
de primaria por los logros educativos de sus estudiantes en la
Evaluacion Censal de Estudiantes (ECE)’*. El monto del bono
varia en funcién del tipo de institucién educativa y del cargo
o grado de ensefianza de los docentes beneficiarios, y oscila
entre 1,000 y 3,000 soles™.

Desde su creacion el Bono Escuela ha beneficiado a un total de
63,454 docentes y directivos que laboran en 14,259 escuelas de
nivel Primaria, en reconocimiento por los logros de aprendizaje
verificados. El 76% de instituciones educativas seleccionadas es
rural y el 75% es multigrado.

TABLA 5:
BENEFICIARIOS DEL BONO ESCUELA 2014 Y 2015

No. de IIEE No. de docentes
seleccionadas beneficiados

74El Bono de Incentivo al Desempefio Escolar fue creado mediante Decreto de Urgencia No. 002-2014.
SLos requisitos y condiciones para su otorgamiento se establecen en el DS N° 287-2014-EF.

7SGarcia et Al. (2013)

7http://www.sned.mineduc.cl/

INCENTIVOS POR DESEMPENO
DOCENTE EN LA
EXPERIENCIA INTERNACIONAL

SINGAPUR, FINLANDIA, COREA:

En estos paises, los docentes cuentan con
esquemas de incentivos que refuerzan
conductas consideradas beneficiosas
para el sistema educativo. Los incentivos
buscan fomentar la formacién continua
de los maestros, el buen desempeno
docente, asi como atraer a maestros a
dictar materias que tienen mayor escasez
de profesores o a escuelas ubicadas
en entornos dificiles. Estos pueden
ser econémicos y financieros (mejoras
salariales, bonos y fondos) como no
financieros (prestigio, reconocimiento),
asi como también facilidades para el
ascenso en la carrera docente y formacion
continua. También se dirigen incentivos a
las instituciones educativas’®.

CHILE:

El Sistema de Evaluacidon de Desempeio
de los Establecimientos Subvencionados
(SNED) busca contribuir al mejoramiento
de la calidad del sistema educacional
subvencionado de Chile, mediante
el incentivo y reconocimiento a los
profesionales de la educacion de los
establecimientos con mejor desempefio”’
en las evaluaciones periddicas. Las
instituciones que hayan obtenido mejor
puntaje en las pruebas nacionales son
acreedoras a un bono que puede ser
utilizado en mejoras a la infraestructura,
adquisicion de tecnologia o inmobiliario,
premiacidn a maestros, entre otros.
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” docentes
o @ RECONOCIMIENTO
implementadas en diferentes contextos, para generar una corriente de reflexién y mejora continua entre docentes. AGEIDiEEIE, EpeIa e o -
réplica de buenas practicas Recopilacion de informacion
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El sistema de reconocimiento docente es un conjunto de mecanismos a través de los cuales se reconoce vy visibiliza
la labor de los docentes ante la comunidad educativa y la sociedad en general, brindandoles la oportunidad de dar
a conocer sus buenas practicas pedagdgicas, asi como también de ser inspirados por otras que vienen siendo

e Posicionar la importancia de la profesion docente.

e Contribuir con la revalorizacién de la carrera docente. e
ITUSION de buenas

® Aportar a la mejora de la calidad de la educacién. practicas en
espacios fisicos y
virtuales

Recopilacion de informacion y Adaptacion, apropiacion y réplica de

sistematizacion de buenas practicas buenas practicas por otros docentes
e \Visitas y entrevistas en profundidad a docentes [T )] Red de Docentes
ganadores. @ Innovadores:
e Acompafiamiento en proceso de sistematizacion
de buenas practicas para posterior difusion. e Espacio virtual que cuenta con herramientas, videos y foros para
B o o promover innovacion pedagodgica a través del intercambio de
* Elaboracion de publicacion de practicas ganadoras ideas, experiencias y materiales relacionados a la innovacién.
sistematizadas. Tres publicaciones a la fecha
recogiendo practicas ganadoras de los afios 2013, e Alafecha 2600 docentes participantes en 15 circulos seguin
2014y 2015. areas curriculares.
e Distribucion a nivel nacional de la sistematizacién _
de las buenas practicas docentes. WY docentesinnovadores.perueduca.pe
Identificacién y reconocimiento de PARTICIPACION DOCENTE EN EL CONCURSO Difusion de buenas practicas en
buenas practicas docentes » espacios fisicos y virtuales
Edicién 2013 2014 2015 2016  Total
Concurso Nacional de Buenas .
o Practicas - oss 166 R .‘i Encuentro Nacional de Encuentros
Practicas Docentes: presentadas P L .
_________________________________________________ Buenas Practicas Docentes: Regionales:
oM ) identifi las b E:::;;e;tes 1000 2003 2312 5315
§c§n|smo que igentitica y rgconoce asbuenas .~/ e oo .. e Espacio de intercambio pedagogico e Espacios donde se comparten buenas practicas
practicas docentes que contribuyen con los logros de Departamentos  Todos realizado anualmente desde el 2014. docentes nacionales y regionales, ademas se
rendizaje de los estudiantes. i exceptoloreto 10908 Todos : ! .
ap participantes  S00 R0 proporcionan herramientas para la mejora de
. | e Convoca a 400 asistentes, entre las prdcticas e innovacion a través de talleres.
e Realizado anualmente desde el 2013. :;:"Ztli’c:;s 3 20 53 26 docentes, directores, académicos,
. R —— | funcionarios de las DRE y miembros de e Realizados en coordinacion con las DRE desde
° Pamcpaln do’ct.entes de Ed9ca°'°” Basica Regulary Docentes la comunidad educativa en general. el 2015, en las regiones de Arequipa, Cusco,
Educacién Basica Alternativa. ganadores ! 0 = 210 Lambayeque, Puno y San Martin. En el 2016 se
’ . . | ® |os docentes ganadores tienen un rol realizaron en Cajamarca, Moquegua, Ucayali,
%) wwww.minedu.gob.pe/buenaspracticasdocentes ?f::::;‘,i:;:s 2 13 19 de lider pedagdgico en este espacio de Piuray Junin.
------------------------------------------------- difusion.

e Convocan a 100 personas por encuentro entre
docentes de educacién basica y funcionarios de
las Direcciones Regionales de Educacién.

Subcategorias - 17 23 23



4.2.5
Promocion del bienestar docente

4.2.5.1
Cuidando la salud docente

La salud es uno de los elementos claves de la calidad
de vida y el bienestar de las personas’®, incluidos
los docentes. Un docente que goza de buenas
condiciones de salud, reduce el riesgo de sufrir
enfermedades, por lo cual su probabilidad de faltar
a su trabajo se reduce, y puede desempefiarse de
mejor manera, lo cual contribuird al aprendizaje de
los estudiantes.

Por ello, a partir de la identificaciéon de las
enfermedades prevalentes en el magisterio, y con el
objetivo de dotar a los docentes de informacion para
conocer y prevenir las enfermedades relacionadas
a su labor pedagdgica, el Ministerio de Educacion
desarrolla y distribuye cartillas y videos a nivel
nacional y de manera permanente.

Complementariamente, se ha disefiado un espacio
en la pagina web del Ministerio para difundir esta
informaciéon vy, a través de la estrategia SoMoS
Docentes, se envian mensajes de texto SMS a los
celulares de mas de 180 mil docentes con consejos
practicos para la prevencién de enfermedades
vinculadas a la profesién docente del pais.

Cartillas informativas para prevencion de enfermedades docentes.

®Diener & Tay (2015); Stiglitz, Sen, & Fitoussi (2010); Yamamoto, Feijoo & Lazarte (2008)

Informacion recogida en campo por especialistas de la DIBRED. Misién de Cooperacién Internacional RIED-OEA

#http://www.educ.ar/sitios/educar/seccion/?ir=salud_docente

SALUD OCUPACIONALY MEDIDAS
EN FAVOR DEL

BIENESTAR DOCENTE EN LA
EXPERIENCIA INTERNACIONAL

COLOMBIA:

El Ministerio de Educacién Nacional viene
implementando una Politica Integral de
Bienestar Laboral y Seguridad Social,
enfocada en el mejoramiento del clima
laboral de las escuelas y las condiciones de
vida de los maestros. La politica esta enfocada
en articular los planes que se desarrollan en
las distintas entidades territoriales a fin de
garantizar el mejoramiento continuo de la
calidad de la vida laboral de los docentes en
las escuelas y del servicio educativo’.

ARGENTINA:

Frente al riesgo que tienen los docentes
de sufrir trastornos de la voz por
sobreesfuerzo, se desarrolla la estrategia
“Cuidado de la Voz para Docentes”, la cual
busca promover la salud vocal y prevenir
las patologias de la voz en el ejercicio de
la docencia, propiciar la apropiacidon de
habitos saludables para su cuidado, y la
elaboracion de protocolos de vigilancia
para diagnosticar el estado de la voz de
los docentes. Para ello se realizan talleres
y cursos de entrenamiento y cuidado de
la voz, identificacién de poblaciones con
mayor riesgo, y diagndsticos de salud®.

4.2.5.2
Lineamientos de infraestructura escolar
orientados al bienestar docente

Para brindar mejores condiciones laborales a los docentes en sus lugares de trabajo, se han desarrollado
pautas y lineamientos técnicos para que la infraestructura y mobiliario escolar también se adecuen a
las necesidades de los docentes. Dichas pautas incluyen aspectos vinculados al microclima de trabajo
(iluminacidén, temperatura, ventilacion, ruido, acustica y versatilidad del espacio en el aula), asi como
a la existencia de espacios para que los docentes puedan preparar sus clases y materiales, guardar sus
pertenencias, descansar y alimentarse (sala de profesores, biblioteca, servicios higiénicos de uso exclusivo,
etc.).

Estas condiciones permitiran al docente mantener su integridad fisica y psicoldgica, y sentirse cdmodo en
el espacio donde laboral; influenciando positivamente en motivacién, compromiso y desempeiio.

Los lineamientos de infraestructura escolar para el bienestar docente servirdn de insumo para el disefio de
nuevas escuelas y para la adecuacion de la infraestructura escolar existente.

4.2.5.3
Beca de Excelencia para Hijos de Docentes

Con el objetivo de aliviar la carga econdmica y mejorar la calidad de vida de aquellos docentes con hijos
destacados académicamente que deseen acceder a educacién superior, el Ministerio de Educacién creé en el
2015 la “Beca de Excelencia Académica para Hijos de Docentes”.®!

Se trata de una beca integral para realizar estudios superiores en carreras vinculadas a la ciencia y la
tecnologia, y a las ciencias sociales, dirigida exclusivamente a hijos de docentes nombrados de la Carrera
Publica Magisterial que ostenten la condicion de excelencia académica®2.

A partir de la entrega de estas becas, cuya gestion la hace el PRONABEC, el Ministerio busca darles a los
docentes la satisfaccion de vincular su trabajo con el logro profesional de sus hijos, y con ello mejorar la
motivacién y desempefio de los docentes en su labor diaria en la escuela.

La primera convocatoria realizada en 2016 otorgd 400 becas, para las cuales postularon 1,812 jovenes

provenientes de todas las regiones del pais. Los hijos beneficiarios iniciaron clases en el mes de agosto del
mismo afio.

Beca Wit

de

DE LA CARRERA PUBLICA MAGISTERIAL

®La beca fue creada mediante RD No. 361-2015-MINEDU-VGMI-PRONABEC.
8Es decir, que sus promedios académicos en la educacion Secundaria son de 15 si postula a un instituto y de 16 si postula a una universidad.
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SoMos Docentes

SoMoS Docentes es un programa de envio de mensajes de texto SMS a docentes y tiene tres objetivos: i)
motivar conductas positivas en los docentes y mejorar su bienestar a nivel laboral y personal; ii) redibujar
la relacion con el magisterio y mejorar la percepcion de confianza del docente hacia el Ministerio; v iii)
establecer un canal efectivo y directo que facilite informacién oportuna, motivacional y util a los docentes.

El programa se implemento a partir del 2015, con el envio de mensajes informativos y motivacionales a los
celulares de mas de 180 mil docentes. La estrategia de envio de mensajes de texto SMS fue validada a través
de un diagndstico de base que permitid ajustar la frecuencia, contenido, tono y tipologia de los mensajes
—recogiéndose ademas la percepcidn de los docentes respecto al programa.

De manera complementaria, y con el fin de proporcionar la oportunidad a mas docentes de participar en el
Programa, se cred un aplicativo web que permite ingresar los nimeros de contacto de docentes que ain no
reciben SMS y actualizar los datos de los que corresponda.

Adicionalmente a SoMoS Docentes, desde agosto de 2015 se viene implementando una estrategia de envio
de mensajes a docentes a través de sus boletas de pago. Ello con el doble objetivo de: i) establecer un
canal efectivo a costo cero mediante el cual el Ministerio de Educacién proporcione informacidon mensual
oportuna y relevante para los docentes nombrados y contratados, y ii) motivar conductas positivas y el
aprovechamiento de la informacién brindada entre los docentes.

€€ s bonito que te saluden en
: tu dia, por ejemplo, en el Dia
docentes del Maestro. Te sientes im-
: portante, asi como el que
mando el Ministro. 99

Docente, Madre de Dios

11 Se nota que hay una politica detras del mensaje del Ministro,
como Ssi se quisieran acercar mas. El MINEDU ha estado
dormido pero parece que se esta despertando. 3.9

Docente, Callao

#La beca fue creada mediante RD No. 361-2015-MINEDU-VGMI-PRONABEC.
8Es decir, que sus promedios académicos en la educacion Secundaria son de 15 si postula a un instituto y de 16 si postula a una universidad.

4.2.5.5
Beneficios culturales y educativos para docentes

Con la finalidad de satisfacer necesidades culturales y educativas de los docentes y elevar sus niveles de
bienestar con el trabajo y con su vida en general, el Ministerio de Educacién ha puesto a su disposicién los
siguientes beneficios:

e La entrada gratuita el primer domingo de cada mes a museos, monumentos arqueoldgicos y lugares
histéricos a nivel nacional, segun lo dispuesto en la Ley No. 30260.

e E| 50% de descuento en espectaculos culturales, segun lo establecido en la Ley de Reforma Magisterial.

e Actividades culturales y educativas gratuitas para docentes, en el marco del Convenio de Cooperacion
entre el Ministerio de Educacidon y el Ministerio de Cultura.

Estos beneficios son dados a conocer a los docentes a través de SMS, afiches en DRE y UGEL, y también a
través las Direcciones Desconcentradas de Cultura, y de la pagina web del Ministerio.

4.2.5.6
Escalafon docente

El Ministerio de Educacidn, con la finalidad de atender la necesidad de contar con un sistema informatico
de escalafon, desarrolld a fines del 2015, el sistema de escalafén y legajos — LEGIX, que es un aplicativo
informatico de desarrollo interno, que soporta la gestion y administracidon del escalafén magisterial y
legajos. Asimismo, este sistema permite la gestion del archivo escalafonario, el registro de la ficha personal,
el registro del legajo por secciones, el computo de tiempo de servicio, la digitalizacion de documentos, la
generacion y emisién de reportes escalafonarios y de legajo. Todo ello de manera descentralizada a nivel
nacional.

Cabe resaltar que antes de la existencia de un sistema informatico de Escalafén en el Sector Educacion, la
informacion escalafonaria de los servidores era registrada en la ficha personal y se archivaba en el legajo
personal. Mientras que anteriormente la elaboracién de un informe escalafonario podia demandar hasta
dos meses, con el LEGIX este tiempo se ha reducido a menos de un dia.

BEn Diciembre 2015, mediante RM N° 563-2015-MINEDU, se aprueba el Instructivo del Sistema de Escalafén Magisterial, el cual establece los lineamientos técnicos para el registro de
informacion del Escalafén Magisterial. A fines del 2015, LEGIX se implementd en 22 UGEL; a inicios del 2016 se implementd en 52 UGEL adicionales; y, finalmente, en febrero del 2016 se
implementd en otras 179 IGED (DRE/UGEL/CM), logrando con ello la cobertura nacional y cumpliendo asi el Compromiso de Desempefio de registro de informacién de nombramiento docente
en el sistema de Escalafén Magisterial.
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DISENO, EVALUACION Y SEGUIMIENTO
DE ESTRATEGIAS DE REVALORIZACION
DOCENTE SOBRE LA BASE DE EVIDENCIA

De manera transversal a las acciones de atraccion, desarrollo y permanencia docente, el Ministerio de
Educacidon genera y analiza informacion veraz y oportuna sobre los docentes y sobre el impacto de las
estrategias de revalorizacion docente.

43.1.1
Encuesta Nacional a Docentes de Instituciones Educativas Publicas y Privadas (ENDO)

La ENDO es una encuesta con representatividad a nivel nacional, dirigida a docentes de Educacién Basica
Regular (EBR), que ejercen la docencia en instituciones educativas publicas y privadas del dmbito urbano
y rural.

El objetivo de la ENDO es recoger informacion actualizada sobre los docentes del pais con el fin de conocer
sus caracteristicas sociodemograficas y socioecondmicas, su formacion y trayectoria profesional, sus
percepciones en torno a las condiciones de trabajo que afectan su bienestar, y respecto de las principales
politicas y programas impulsados por el MINEDU que impactan en su labor, asi como sus valores y
expectativas a futuro. Ello con el fin de tener un panorama claro sobre la situacidon del magisterio peruano
y contribuir asi al disefio e implementacion de politicas para la revalorizacion de la carrera docente basadas
en evidencia.

En el 2014, El Ministerio de Educacién, en coordinacidon con el Consejo Nacional de Educacion (CNE),
aplicd la ENDO por primera vez luego de un periodo de mds de 10 afios en que no habian sido llevados
a cabo estudios similares®. La encuesta fue aplicada entre setiembre y octubre de 2014 a una muestra
de 9,698 docentes y sus resultados han sido publicados a través de la pagina web del Ministerio de
Educacion.

La encuesta serd aplicada cada dos aios, lo cual permitira al sector ir evaluando progresivamente el éxito
de las politicas docentes, la mejora de su situacion, y el nivel de revalorizacidon de la docencia. En ese
sentido, en 2016 se aplicd nuevamente la encuesta y los resultados estaran disponibles en 2017%.

4.3.1.2
Evaluaciones de impacto

Con la finalidad de determinar la idoneidad de las medidas de politica de revalorizacién docente
gue vienen siendo implementadas a la fecha, en términos de su efectividad para lograr los objetivos
propuestos —esto es, en términos generales, atraer al mejor talento joven hacia la carrera de Educacion
y hacia la docencia en el sistema educativo publico, elevar la calidad de la ensefianza en las instituciones
educativas publicas, y mejorar la percepcion social de la docencia-, aislando otros factores que pudieren
estar contribuyendo a los resultados observables, el Ministerio de Educacidn se encuentra en proceso de
disefio e implementacion de evaluaciones de impacto.

Evaluar los resultados y el impacto de dichas estrategias permitira al Ministerio de Educacién tomar

decisiones basadas en evidencia con miras a dar continuidad a las medidas en caso éstas resulten

exitosas, o a reajustar su disefio o descontinuarlas en caso no se identifique un impacto significativo en
los objetivos buscados.

84La ultima encuesta a docentes con representatividad a nivel nacional fue llevada a cabo en 2001, en el marco de un convenio de cooperacién entre el MINEDU
y el Instituto Internacional de Planeamiento de la Educacion de la UNESCO. MINEDU (2002)

8Conforme a lo establecido en la Norma Técnica “Normas y Orientaciones para el Desarrollo del Afio Escolar 2016 en Instituciones Educativas y Programas de
la Educacién Bésica”, aprobada mediante Resolucién Ministerial No. 572-2015-MINEDU.







LA RUTA AL 2021

« Continuar con la implementacion dela Ley de Reforma Magisterial y asegurar la profundizacion
de las medidas de atraccion, desarrollo y permanencia de docentes talentosos en el sistema
educativo publico

La Politica de Revalorizacion Docente tiene como marco legal fundamental a la Ley de Reforma Magisterial,
gue sustenta el régimen laboral del magisterio publico en los principios de legalidad, probidad y ética publica,
mérito y capacidad, y derecho laboral. Si bien resulta necesario introducir ajustes normativos a fin de fortalecer
los mecanismos ya previstos para facilitar su implementacién, la Ley de Reforma Magisterial introduce criterios
meritocraticos para el acceso y crecimiento dentro de la Carrera Publica Magisterial, y establece como objetivos la
profesionalizacion de la docencia, asi como el mejoramiento de las condiciones de trabajo para facilitar el ejercicio
docente en las escuelas, los cuales constituyen pilares fundamentales para la revalorizacion de docencia en el
sistema educativo publico.

En ese sentido, profundizar en la implementacién de la Ley de Reforma Magisterial y en su perfeccionamiento
permitird no solo conferir a las medidas en marcha el tiempo suficiente para su adecuada maduracion y para el
despliegue de los resultados esperados, sino también generar confianza en el magisterio respecto de las reglas y
criterios que regulan la relacion laboral que mantienen dentro de la Carrera Publica Magisterial, lo que redundara
en la sostenibilidad de la reforma en el futuro.

« Asegurar que las remuneraciones docentes reflejen el valor de la profesiéon docente y su
contribucion al desarrollo del pais.

Una remuneracion digna representa un elemento fundamental para la revalorizaciéon docente. Los esfuerzos
orientados a dicho propdsito en el marco de la implementacion de la Ley de Reforma Magisterial (los concursos de
ascenso y acceso a cargos directivos, el incremento de las asignaciones por trabajar en zonas de dificil acceso, el
mejoramiento de las condiciones salariales de los docentes contratados, la implementacion de incentivos como el
bono escuela o el bono de atraccidn, entre otros), se han traducido en incrementos significativos del salario docente
en los ultimos afos.

Sin embargo, el esfuerzo del sector estara orientado a duplicar el salario base de los docentes para el 2021, a fin de
nivelarlo con respecto a los salarios de otras profesiones y a los salarios docentes en otros paises; ello naturalmente
sin perjuicio de mantener la meritocracia como criterio fundamental para la permanencia, el ascenso y el acceso a
cargos dentro de la carrera docente, conforme a lo establecido en la Ley de Reforma Magisterial.

Mejorar los niveles de valoracion social de la docencia

Las medidas de politica de atraccion de talento joven a la docencia, en general, y a la Carrera Publica Magisterial,
en particular, dependen en gran medida del prestigio que la carrera de Educacién y que la docencia en el sistema
educativo publico tengan en el imaginario de la sociedad. Si la sociedad en su conjunto no percibe a la carrera
docente como una profesién prestigiosa, para la cual se requiere de talentos y capacidades especiales que no
cualguiera puede detentar, los jévenes se sentirdn menos inclinados a elegir la docencia, aun si tienen vocacion.

Actuar sobre dicho imaginario social resulta primordial, ya que, si bien en los ultimos afios la sociedad peruana ha
demostrado un mayor entendimiento acerca de la importancia de la educacién publica como principal mecanismo
para el desarrollo del pais, la docencia alin adolece de bajos niveles de valoracién social. En ese sentido, el Ministerio
de Educacidn continuara poniendo en marcha campafias comunicacionales que pongan de relieve la importancia
del factor docente en los logros de aprendizaje de los estudiantes, asi como la complejidad de la labor docente en
el sistema educativo publico, de modo tal que la sociedad comprenda la centralidad de la docencia en la calidad de
la educacion y por tanto en el desarrollo del pais.

« Fortalecer capacidades institucionales a nivel central y descentralizado

Para que la estrategia de revalorizacién docente se fortalezca a nivel descentralizado es primordial fomentar la
modernizacién de la gestion en las DRE y UGEL, asi como el liderazgo pedagdgico y administrativo de los directivos
de instituciones educativas. Ello no solo por cuanto la implementacion de las estrategias de revalorizacién
docente requieren del concurso de las instancias de gestion educativa descentralizadas, sino también porque éstas
mantienen contacto continuo y directo con los docentes, y tienen capacidad de incidir en los procesos pedagdgicos,
en el reconocimiento al buen desempefio docente, en el clima laboral de las escuelas, y en las relaciones que
mantienen con los docentes en el plano institucional y administrativo en términos de transparencia, buena
atencidn, y predictibilidad, todo lo cual tiene la potencialidad de incidir en el bienestar docente y generar un clima
de confianza en el sistema educativo publico.

Acompafiar a estas instancias en el desarrollo de sus capacidades de liderazgo y en la modernizacidén de su gestion
coadyuvara a que las relaciones que los docentes entablan en el entorno escolar y con las autoridades educativas
se verifiquen en un clima de respeto, justicia, confianza, armonia, comunicacién y transparencia, lo cual contribuira
a la revalorizacién de la carrera.

» Adaptar la politica de revalorizacion a las particularidades del magisterio

Como se ha visto en el presente documento, las necesidades del magisterio no son homogéneas sino mas bien
diversas segun las caracteristicas particulares de los docentes: edad, sexo, nivel, régimen laboral, tipo de escuela
y contexto educativo en el que se desempefian, entre otros. En ese contexto, la estrategia de revalorizacién
docente asegurara la profundizacién de las politicas en marcha, asi como el diseiio de nuevas estrategias de politica
considerando estas particularidades para lograr una mayor efectividad, equidad vy, por ultimo, un mayor nivel de
satisfaccion de los docentes con su trabajo.

« Asegurar la calidad de la informacion administrativa sobre los docentes que laboran en
instituciones educativas publicas

La estrategia de revalorizacion docente requiere de informacién completa y objetiva sobre los docentes que laboran
en instituciones educativas publicas y sobre su desempefio a fin de poder implementar esquemas de politica docente
basados en el mérito. En ese sentido, resulta primordial asegurar que todas las instancias de gestién educativa
descentralizadas y del Ministerio de Educacién encargadas de generar informacién administrativa y nominal sobre
los docentes continldien observando estdndares de calidad en la gestion de la misma, de forma tal que se puedan
tomar decisiones basadas en informacidn actualizada, completa, objetiva y transparente.

» Modernizar la formacion inicial y en servicio de los docentes

Con el objetivo de asegurar una adecuada oferta de futuros docentes, que estén bien preparados para las demandas
de la ensefianza en el sistema educativo publico, resulta necesario continuar en la ruta de asegurar estandares
basicos de calidad de en la formacidn inicial brindada por los institutos de educacion superior pedagdgica, a través de
la continuidad en la implementacién de los procesos de revalidacion y acreditacion, de los planes de fortalecimiento
institucional, asi como también a través de la optimizacién de la oferta educativa de los institutos a nivel regional, y
de la gestion curricular y evaluacion de los aprendizajes.

Del mismo modo, en lo referido a la formacién docente en servicio, resulta preciso asegurar la implementacién de
la Politica de Formacién Docente en Servicio, asi como el Plan Nacional de Formacion Docente en servicio, lo que
incluye la creacion de una entidad que asegure el ordenamiento de la oferta formativa gestionada por el Sector
Educacion, en aras de asegurar que los docentes puedan acceder a programas y acciones formativas pertinentes y
de calidad para la mejora de sus competencias y de su desempefio en el aula.
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GLOSARIO

Acompafiamiento Pedagoégico

Esunaacciénformativa promovida porel MINEDU, orientadaa mejorarla calidad de los procesos pedagdgicos
y de gestién, para la mejora de los aprendizajes y asi mejorar el desempefio del profesor para alcanzar
los logros de aprendizaje de los estudiantes, a partir del acompafamiento a su labor diaria, ayudandole
a reconocer sus fortalezas y debilidades al interior de su propio quehacer profesional, asumiendo una
practica pedagdgica critica y reflexiva e implementar jornadas de intercambio de experiencias.

Asignaciones

Adicionalmente a su RIM, el profesor percibe asignaciones temporales (no pensionables) por prestar
servicios en condiciones complejas, como son la ubicacidn, las caracteristicas y tipo de institucion educativa,
asi como por cargos de mayor responsabilidad.

Mediante resolucién ministerial, el Ministerio de Educacidon publica anualmente los padrones de
instituciones educativas publicas que perciben estas asignaciones. Solo los profesores que realizan labor
efectiva en las instituciones educativas que aparecen en estos padrones pueden recibir estas asignaciones
de manera mensual.

Docente contratado

Un docente contratado es aquel que no forma parte de la carrera publica magisterial, y que accede a
plazas vacantes de instituciones educativas a través de un concurso publico de contratacién realizado
anualmente por el Ministerio de Educacion. La presencia de docentes contratados permite garantizar el
servicio educativo en todas las instituciones publicas del pais.

Docente nombrado

Un docente nombrado es aquel que ingresa a la carrera publica magisterial a través de un concurso publico
de nombramiento, y de acuerdo a lo establecido en el capitulo V de la Ley de Reforma Magisterial. El
profesor es nombrado mediante una resolucidon en la primera escala magisterial.

DIGEDD (Direccion General de Desarrollo Docente)

Depende del Viceministerio de Gestion Pedagdgica. Sus funciones son: Disefiar, normar, conducir,
monitorear y evaluar un sistema que integre y articule las politicas de evaluacion, trayectoria, bienestar e
innovacion docente en una perspectiva de desarrollo profesional permanente.

DIFOID (Direccion de Formacion Inicial Docente)

Depende de la DIGEDD y es responsable de proponer y evaluar los lineamientos de politicay demas
documentos normativos parala formacion inicial de docentes en institutos y escuelas de educacion
superior pedagodgica; asi como de resolver los procedimientos administrativos en materias de su
competencia, y administrar los sistemas de informacidon de la educacidn superior pedagdgica.

DIBRED (Direccién de Promocion del Bienestar y Reconocimento Docente)

Depende de la DIGEDD y es responsable de diseiar, proponer, implementar y evaluar estrategias y
mecanismos de promocidn de bienestar, reconocimiento e innovaciéon docente.

DIED (Direccién de Evaluacion Docente)

Depende de la DIGEDD vy entre sus principales funciones, estan el definir y especificar los criterios de
evaluacion de ingreso, permanencia, ascenso y acceso a cargos de la carrera publica magisterial; asi como
disefiar e implementar los procesos de evaluacidn respectivos establecidos en el marco de la Ley de
Reforma Magisterial, y los procesos de evaluacidn para la contratacion docente.

DITEN (Direccion Técnico Normativo de Docentes)

Depende de la DIGEDD vy es responsable de proponer, implementar y evaluar los lineamientos de politica
y demds documentos normativos para el desarrollo profesional de los docentes de la educacién basica y
técnico-productiva, asi como su sistema de remuneraciones, pensiones y beneficios.

DIFODS (Direccion de Formacion Docente en Servicio)

Depende de la DIGEDD y es responsable de proponer, implementar y evaluar los lineamientos de politica
y demds documentos normativos para la formacién en servicio de docentes.

DRE (Direccién Regional de Educacion)

La Direccion Regional de Educacidon es un érgano especializado del Gobierno Regional responsable
del servicio educativo en el ambito de su respectiva circunscripcién territorial. Tiene relacion técnico-
normativa con el Ministerio de Educacion. La finalidad de la Direccidn Regional de Educacién es promover la
educacion, la cultura, el deporte, la recreacion, la ciencia y la tecnologia. Asegura los servicios educativos y
los programas de atencién integral con calidad y equidad en su @mbito jurisdiccional, para lo cual coordina
con las Unidades de Gestidon Educativa Local y convoca la participacion de los diferentes actores sociales.

EBR (Educacion Basica Regular)

Esta dirigida a los nifios y adolescentes que pasan, oportunamente, por el proceso educativo de acuerdo
con su evolucidn fisica, afectiva y cognitiva, desde el momento de su nacimiento. Los servicios educativos
se brindan por niveles: Inicial, Primaria y Secundaria. Se ofrece en forma escolarizada y no escolarizada a
fin de responder a la diversidad familiar, social, cultural, lingliistica y ecoldgica del pais.

EBE (Educacion Basica Especial)

Educacion Basica Especial es una modalidad de atencién de Educacidn Basica cuyo enfoque es la Educacion
Inclusiva, el cual permite reconocer la variedad de sujetos y contextos inmersos en el ambito escolar, plantea
el reconocimiento de las diferencias, respeto y tolerancia a lo “diverso” como aspectos de enriquecimiento.
Considera la atencion de alumnos de acuerdo a sus necesidades educativas y hace énfasis en la educacion
para todos.

EBA (Educacion Basica Alternativa)

La Educacion Basica Alternativa esta dirigida a estudiantes que no tuvieron acceso a la Educacién Basica
Regular. Enfatiza la preparacién para el trabajoy el desarrollo de capacidades empresariales. La alfabetizacién
esta comprendida en la Educacion Basica Alternativa. Se organiza (en programas) flexiblemente en funcion
de las necesidades y demandas especificas de los estudiantes.

Estas definiciones han sido extraidas del Glosario de Términos Educativos del Instituto Nacional de Estadistica e Informdtica, y del Reglamento de Operacion y Funciones
de 2015, del Ministerio de Educacion, y adaptadas a los requerimientos de la presente publicacion.




ETP (Educacion Técnico Productiva)

La Educacién Técnico-Productiva es una forma de educacion orientada a la adquisicién y desarrollo de
competencias laborales y empresariales en una perspectiva de desarrollo sostenible, competitivo y humano,
asi como a la promocidn de la cultura innovadora que responda a la demanda del sector productivo y a los
avances de la tecnologia, del desarrollo local, regional y nacional, asi como a las necesidades educativas
de los estudiantes en sus respectivos entornos. Estd destinada a las personas que buscan una insercion o
reinsercidon en el mercado laboral y a alumnos de la Educacidn Basica.

Institucion educativa unidocente

Es aquel centro de Educacién Primaria, Especial u Ocupacional que se caracteriza por tener un docente en
un aula, que estd a cargo del dictado de todas las asignaturas y debe ensefiar a los estudiantes de todos los
grados; es decir del primer hasta sexto grado, de tratarse de una Institucion Educativa de Nivel Primaria,
organizados por grupos, interactuando por columnas segun los grados o por turnos.

Institucion educativa polidocente completa

Es un centro educativo que tiene seis o mas docentes. Generalmente cada docente estd encargado de
impartir clases a una sola seccién. Estos centros educativos estan identificados en Educacién Primaria,
Educacion Especial y Educacién Ocupacional, Todos los centros de Educacidn Secundaria son Polidocentes
Completos.

Instituciéon educativa polidocente multigrado

Es aquel centro de Educaciéon Primaria, Especial u Ocupacional que tiene mds de un docente y donde cada
docente tiene a su cargo dos o mas secciones. Ej. en un centro educativo con seis grados y dos docentes,
un docente atiende del primero al tercer grado y el otro docente del cuarto al sexto grado.

Institucion educativa rural, Tipo1

Es aquella IE ubicada en centros poblados con un maximo de 500 habitantes, y a mas de dos horas de
distancia de la capital provincial mas cercana.

Institucion educativa rural, Tipo 2

Es aquella IE que cuenta con mas de 500 habitantes y puede acceder a la capital provincial mas cercana
en un tiempo mayor a dos horas, o aquella IE. que cuenta con un maximo de 500 habitantes y que puede
acceder a la capital provincial mds cercana en un tiempo mayor a 30 minutos y menor o igual a dos horas.

Institucién educativa rural, Tipo 3

Es aquella Il.EE. que cuenta con mas de 500 habitantes y pueden acceder a la capital provincial mas cercana
en tiempo no mayor a dos horas, o aquella IE que cuenta con un maximo de 500 habitantes y que puede
acceder a la capital provincial mds cercana en un tiempo no mayor a 30 minutos.

Racionalizacion

Es el proceso por el cual se identifica la excedencia o necesidad de personal docente, directivo y jerarquico
de las instituciones educativas, teniendo en cuenta el nivel, modalidad y forma educativa, asi como
la realidad geogrdfica, socioeconémica y demografica, ademas de las condiciones pedagdgicas y las
limitaciones de infraestructura y recursos humanos.

RIM (Remuneracion Integra Mensual)

La Ley de Reforma Magisterial implementd a partir del afio 2013, una nueva politica remunerativa docente,
que vincula los incrementos salariales al desempefio del profesor en su trabajo pedagdgico, ordenando
y simplificando los conceptos remunerativos. La Remuneracién integra Mensual (RIM) es un monto que
se entrega con caracter general a todos los docentes nombrados segin escala magisterial y su jornada de
trabajo; es pensionable.

UGEL (Unidad de Gestion Educativa Local)

Es una instancia de ejecucion descentralizada del Gobierno Regional con autonomia en el ambito de su
competencia, que tiene entre sus fines el fortalecer las capacidades de gestién pedagdgica y administrativa
de las instituciones educativas para lograr su autonomia. Tiene asimismo, entre otras, la responsabilidad de
conducir los sistemas administrativos de Planificacion, Presupuesto, Racionalizacion y Estadistica, asi como de
las APAFAS y los procesos del sistema de informacién.
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