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PRESENTACION

El desarrollo educativo de las personas es esencial para el desarrollo de los pueblos
y, la calidad del docente, es factor esencial para el éxito de cualquier proceso educa-
tivo. Por esta razon, el Ministerio de Educacion del Gobierno Democrético del Presi-
dente Alejandro Toledo, ha priorizado la atencién al docente y ha definido como Pro-
yecto Estratégico el Desarrollo Magisterial.

La presente propuesta “Nueva Docencia en el Per(” - fruto de una iniciativa del Sector
Educacién, con financiamiento del Banco Interamericano de Desarrollo — es el resul-
tado de un trabajo realizado por especialistas nacionales e internacionales, en diélo-
go con docentes peruanos. Trata tres aspectos considerados cruciales en el tema de
la problematica docente :

e La Carrera Publica Magisterial de Excelencia

» Peffiles, seleccién e incorporacién de nuevos docentes

e Creacion de un sistema de acreditacion de instituciones y programas formadores
de profesionales de la educacion

Convencidos que en un estado democratico todos pueden y deben aportar a la cons-
truccion del pais que queremos, y que el caracter medular que tienen los temas
tratados en esta propuesta requieren la participacion de quienes investigan, se pre-
ocupan o trabajan el tema educativo, particularmente el docente, el Ministerio de
Educacién publica y distribuye este estudio con la finalidad de contribuir a la re-
flexion, el estudio, la creatividad y la propuesta de investigadores, analistas, autori-
dades y docentes para construir, entre todos, las ideas que permitan crear condicio-
nes para mejorar la seleccién, formacién inicial y en servicio, y la carrera magisterial,
actualizandola con las demandas de la época y las necesidades de desarrollo profe-
sional, social y humano que tiene el docente en nuestra patria.

El Ministerio de Educacion tiene la esperanza que la lectura de este libro propicie el
debate que permita mejorar, modificando o complementando las ideas de esta pro-
puesta para bien del pais.

Las nuevas circunstancias de regionalizacién alientan que las ideas que surjan de
este debate tengan como uno de sus principales alicientes la efectiva descentraliza-
cién educativa con calidad y el fortalecimiento de la escuela y de los organismos
regionales.

Lima, enero del 2003
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Fi ,
N/ TRODUCCION

La Propuesta es resultado de un proceso iniciado en agosto del 2001 que comprendio las siguien-
tesfases:

FASE 1
Desarrollo de tres Consultorias MED/BID (Septiembre / Diciembre 2001)

Las consultorias abordaron los siguientes ejes tematicos: “Propuesta de perfiles de nuevos
docentesy sistema de seleccidn, incorporacién, permanenciay acreditacién de profesores en
el sector”, Sistema de acreditacion de instituciones y programas formadores de profesionales
delaeducacién”y “Propuesta de carrera magisterial, politica salarial, sistema de pago y siste-
made incentivosy sanciones”. La organizaciony ejecucion de estas consultorias demando
convocar aun Coordinador General y crear tres equipos de profesionales peruanos para abor-
darlas.

Durante el mes de agosto del 2001 se contact6 a quienes serian los coordinadores de cada una
de lastres consultorias asi como alos especialistas nacionales e internacionales que formarian
parte de las mismasy se acordaron con el MED los lineamientos de estrategia que servirian al
desarrollo de las consultorias. Primé, enla seleccion de los equipos profesionales a cargo de
las consultorias, fundamentalmente, su condicién de profesionales con experienciay especia-
lizacién paraformular propuestas sobre los temas del estudio.

Entre los meses de septiembre y diciembre del 2001 estos equipos desarrollaron una metodo-
logia que demandé contrastar sus avances con la opinién de cuatro consultoras internaciona-
leg ylaopinion de docentes peruanosy representantes de instituciones nacionales y provin-
ciales entalleres nacionales expresamente convocados para cada consultoria. El desarrollo de
un Taller Internacional, a fines de octubre, posibilité intercambio de experiencias con dirigen-
tes docentes procedentes de Argentina, Chile, Colombia, México y Uruguay.

! La coordinacién general de este trabajo estuvo a cargo del consultor José Rivero. El equipo de la consultoria sobre
“Propuesta de carrera magisterial, politica salarial, sistema de pago y sistema de incentivos y sarfa®nes
coordinado por la consultora Julia Alba e integrado por los siguientes consultores: Luis Bretel, Santiago Cueto,
Sigfredo Chiroque, Estela Hernandez, Gonzalo Pacheco, Manuel Paiba y Victor Revilla. El de la consultoria sobre
“Propuesta de perfiles de nuevos docentes y sistema de seleccién, incorporacion, permanencia y acreditacion de
profesores en el sectoflie conducido por la consultora Luisa Pinto e integrado por los consultores: Nora Cépeda,
Severo Cubas, Santiago Cueto Marta Lopez de Castilla y Luis Sime. El equipo de la consultditasseinz de
acreditacion de instituciones y programas formadores de profesionales de la edudaei@dordinado por el
consultor Manuel Bello e integrado por los consultores Aurea Bolafios, Virgilio Holguin, Ana Maria Olivera,
Estela Rodriguez y Ana Maria Tapia.

Las consultoras que asesoraron a los equipos nacionales fueron Francoise Delanoy (BM Francia), Beatrice
(BID Chile), Inés Aguerrondo (BID Argentina) y Lucia Tarazona (BID Colombia).

N

w

Secretario General de la UEPC (Unién de Educadores de la Provincia de Cérdoba, Argentina), Jenny Assael
sora del Colegio de Profesores de Chile), Fernando Guevara ((Directivo de la FECODE, Federacion Colombi
de Educadores), Edgard Jiménez (Asesor del SNTE, Sindicato Nacional de Trabajadores de la Ensefianza d
co) y Héctor Florit (Presidente de la FUM, Federacién Uruguaya de Maestros) ﬁ




FASE 2
Trabajo de integracion y sistematizacion (Enero/ Febrero 2002)

Las consultorias produjeron multiples y extensos documentos, algunos de los cuales constituyer
trabajos inéditos en el pais. Los meses de enero y febrero del 2002 sirvieron para el desarrollo de
un trabajo de andlisis e integracion de esos diferentes aportes en un Unico Infofme Final

FASE 3

Presentaciéon al MED del Informe Final de las Consultorias (Marzo 2002)
El Informe Final con los resultados de estas Consultorias fue presentado en los primeros dias de
marzo del 2002, al personal directivo del Ministerio de Educacion, representantes del BID y del
BM, en sesion especial presidida por el Sr. Ministro Nicolas Lynch.

FASE 4
Trabajo de andlisis del Informe Final (abril y mayo del 2002)

El Informe Final presentado al MED fue puesto a consideracion de diversos especialistas que no
participaron en su construccion. Durante los meses de abril y mayo 2002, fueron captados comen
tarios y sugerencias especificas sobre su contenido, organizacion, y principales interrogantes.
Un nucleo de especialistas del MED seleccionado en coordinacion con el ViceMinisterio de Ges-
tion Pedagdgica y DINFOCAD tuvo particular papel en esta etapa. Se considerd, asimismo, la
necesidad de poner el documento a consideracion de un profesionales con lectorias especializa
das. Se alent6 igualmente la opinion y sugerencias de los propios consultores integrantes de las
mencionadas tres consultorias que no pudieron participar en el trabajo final de sintesis. El Secre-
tario General del SUTEP recibié para opinion el documento en mencién.

FASE 5
Sistematizacion de aportes y organizacién del Documento propuesta al pais (junio 2002)

Las numerosas, variadas y valiosas opiniones y sugerencias recibidas, dieron lugar a un trabajo d
sistematizacion de las mismas y de reorganizacion del anterior Informe Final de Consultorias
MED/BID?, convirtiéndolo en Libro Propuesta al pais.

FASE 6
Presentacion del libro “Propuesta: NUEVA DOCENCIA EN EL PERU”

La publicacion y presentacion del libro “Propuesta. NUEVA DOCENCIA EN EL PERU” estara
a cargo del Ministerio de Educacién.

La idea era que se generara un debate nacional abierto a la consideracién de los propios docente
de sus entidades formadoras (universidades e institutos superiores pedagégicos), de congresista
de instituciones especializadas, de 6rganos intermedios del MED, de especialistas en educacion
de los medios de opinién publica.

4 El trabajo de sistematizacion de los documentos producidos en las tres consultorias y de construccion del Informe Final fue
asumido por un equipo coordinado por el consultor José Rivero e integrado por las consultoras Julia Alba y Estela Hernandez

5 Se sostuvieron cuatro sesiones de trabajo y recibieron comentarios y sugerencias de los siguientes especialistas de
MED: Ana Ayala, Daniel Caro, Ricardo Cuenca, Nery Escobar, Shona Garcia, Arturo Miranda, Martin Oré, Vicente
Otta, José Rodriguez, Ursula Sanchez, Jorge Serra y Jessica Vazquez,

6 Se recibieron aportes de los siguientes lectores especializados: Jorge Ferradas, Raul Haya, Patricia Oliart, Eliana Ramire:
y Juan Fernando Vega.

ﬁ 7 Este trabajo fue coordinado por el consultor José Rivero e integrado por las consultoras Estela Hernandez y Martatillépez de Cas

Introduccién




METODOLOGIA DE TRABAJO

Las tres Consultorias desarrollaron estrategias de trabajo diferenciadas de acuerdo a las también dife-
rentes demandas de intervenciéon. Mas, es posible resaltar los siguientes rasgos estratégicos comunes:

» Asignadas las responsabilidades individuales, se constituyeron los tres equipos de trabajo. Las
sesiones grupales sirvieron para dialogar y discutir los planteamientos por temas, para compartir
bibliografia e informacion que apoyara la tarea comin; sirvieron, también, para seguir de cerca los
avances, las dificultades y los logros que se iban produciendo en el abordaje de las problematicas.

» Los equipos se reunieron semanal o quincenalmente entre septiembre y diciembre del 2001.
Participaron en las sesiones de trabajo sostenidas con las cuatro consultoras internacionales y
en la organizacion y desarrollo de cuatro talleres (uno internacional y tres nacionales).

» Enlas reuniones de didlogo y debate se tratd de propiciar consensos sobre temas clave, respe-
tandose la opinién de los consultores responsables de los documentos respectivos. En ocasio-
nes, no fue facil lograr esa articulacion, pues la riqueza del trabajo en equipo se constituyé, en
determinados momentos, en una limitacion.

» Cada una de las tres Consultorias debi6 recoger los aportes del conjunto de miembros en un
unico documento. Aunque hay evidentes puntos de contacto entre los documentos trabajados;
como estar a favor de una educacion mas calificada y de una real profesionalizacion docente,
serd indispensable una tarea posterior que analice y desarrolle, con mayor amplitud, determi-
nados aspectos de la propuesta.

» El taller internacional sobre Carrera Magisterial, organizado en octubre del 2001, y los Talle-
res Nacionales realizados en diciembre, en los que se presentaron los resultados preliminares
de las consultorias, se llevaron a cabo con la participacién de los tres equipos. Los talleres
nacionales sirvieron como tamiz final para recoger opiniones y sugerencias sobre los docu-
mentos avanzados. Hay que destacar la presencia y los aportes en estos eventos de represen-
tantes de padres de familia y de directivos de ISP. La mayoria de los documentos producidos
tuvo lectorias a cargo de connotados especialistas nacionales.

» Se procur6 una relacion fluida y respetuosa con el gremio docente y su entidad representativa,
el SUTEP. En los cuatro talleres realizados en el marco de las consultorias participaron activa-
mente docentes de base y dirigentes gremiales. Fueron convocados cinco representantes de
entidades gremiales docentes de Argentina, Chile, Colombia, México y Uruguay a participar
en el Taller Internacional sobre Carrera Magisterial. El Secretario General del SUTEP fue
expositor de un documento técnico gremial, participd en el programa de television organizado
en dialogo con los sindicalistas invitados y transmitido en el Canal 7 de TV (sefial abierta de
ambito nacional) y recibié, para opinion, el texto producido por las consultorias.

RECONOCIMIENTOS

Quienes participamos en el proceso de construccion de la presente propuesta debemos reconocer
la confianza recibida por el ViceMinistro de Gestion Pedagogica, Dr. Juan Abugattas, y pog la
Directora de DINFOCAD, Hna. Rosario Valdeavellano. o
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Importa sefialar que en el proceso de organizacién del documento Propuesta fue una congfante
el interés demostrado acerca de sus procesos y resultados por parte de la Presidencigde la
Comision de Educacion y Ciencia y Tecnologia del Congreso de la Republica, a cargo de la
Congresista Dra. Gloria Helfer. ﬁ
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SITUACION DOCENTE EN EL PERU

1. EL CONTEXTO DE LA PROPUESTA

1.1 LAS PRINCIPALES CONTRADICCIONES DE LA EDUCACION
PERUANA

La crisis de la educacién en el Peru se expresa en la contradiccion existente entre los esfuerzos
gue hace la casi totalidad de familias por educar a sus hijos y la no correspondencia de esos
esfuerzos con la baja calidad de la ensefianza en la mayoria de los centros educativos. Como se
vera mas adelante, los insuficientes recursos publicos y privados asignados para canalizar ade-
cuadamente esas demandas colectivas representan un factor condicionante de todo intento na-
cional por mejorar los rendimientos y logros educacionales. Sumese a lo anterior, una precaria
formacion profesional y condicién laboral docente y los aln bajos niveles de conciencia y orga-
nizacién colectiva — sobre todo en padres de familia en situacién de pobreza- acerca de la
necesidad de mayores niveles de calidad y equidad en la educacion peruana. Ademas, la priori-
dad otorgada a la educacién viene formando parte del discurso politico de sucesivos gobiernos,
sin que ello se refleje en la asignacion presupuestaria, y tampoco en la toma de decisiones de los
gobernantes sobre reformas que transformen la educacion y fortalezcan la capacidad de gestiéon
del Ministerio de Educacion.

CALIDAD, COBERTURA Y RECURSOS FINANCIEROS

Una primera constatacion es que existen logros cuantitativos en la cobertura (matricula). Algunos
datos recientes sobre atencion del sistema educativo refuerzan esta afirmacion: 82,4% de nifios de
5 afios, 96,9% de nifios entre 6 y 11 afos y 85,9% de adolescentes entre los 12 y 16 afios.

De acuerdo a resultados del ranking en materia educativa que hiciera el Banco Mundial entre 144
paises del mundo, el Perl ocupa el lugar 15° en matricula escolar para las edades entre 6 y 18 afios.
Hay que agregar que el 85% de peruanos asiste a la escuela publica y que la ampliacion de la
cobertura se ha logrado con un minimo gasto publico. En el 2001 alcanz6 al 14% del Presupuesto.
Lo destinado a educacion llegaba, el afio 2000, al 2,8% del PBI, estimandose un gasto de SOJQ US$
153 por estudiante en primaria. En funcion de lo anterior, el Pert ocupa uno de los Gltimos lugares
(puesto 118°) en lo referente a gastos del Estado en educacion publica.

nencia en el sistema entre la poblacion rural y la urbana, entre sectores en extrema p
y sectores de altos ingresos y finalmente, entre mujeres y varones, sobre todo en
rurales e indigenas. Algunas cifras refuerzan estas constataciones: en el campo, s%gra
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completar Gnicamente 4,4 afios de escolaridad mientras que los alumnos de zonas urbana
alcanzan un promedio de 8,7 afios.

Los bajos rendimientos en zonas rurales tienen que ver con complejas condiciones que se acumu
lan causando impactos negativos. Cabe mencionar la ausencia de politicas que asignen mayore
recursos a los CE de zonas de menor desarrollo relativo o de pobreza extrema, presencia de u
mayor porcentaje de profesores no titulados, falta de docentes bilinglies y/o con formacion en
técnicas multigrado, trabajo en redes y otras posibilidades de superar el desequilibrio entre desa
rrollo profesional, autonomia y rendicion de cuentas.

Por razones coyunturales, deficiencia de infraestructura y equipamiento para atender una deman
da creciente de matricula, se tomaron medidas transitorias que ya tienen larga permanencia, com
el establecimiento de turnos de uso de los locales escolares. Estas medidas, que aparentemen
racionalizan el uso de infraestructura y equipamiento, han tenido una repercusién negativa en las
horas lectivas que actualmente llegan, en promedio, a 500 al afio, contra promedios entre 1000
1100 horas lectivas en otros paises de la region. Esta situacion es aun mas critica en las escuel:
rurales, donde nifios y nifias reciben solamente 250 horas lectivas.

Consecuencia de esta minima presencia de los alumnos en la escuela bajo la responsabilida
directa de los docentes, es la obligacion de llevar tareas escolares al hogar. Las precarias cond
ciones de los sectores populares usuarios mayoritarios de la educacion estatal, agravan este pr
blema que incide, sin lugar a dudas, en la calidad del aprendizaje.

EDUCACION Y CAPACIDAD DE GESTION

Una segunda contradiccion es que a pesar de que diferentes gobiernos han planteado politicas cc
objetivos de grandes alcances, la capacidad de gestion del Ministerio de Educacion para ejecutar
las, darles seguimiento y evaluarlas, sigue siendo débil. Esto se puede notar en la poca continui
dad que han tenido las politicas educativas a nivel nacional cuya duracion se ha limitado a los
respectivos periodos de gobierno y, en algunos casos, en la falta de capacidad de decision del mq
alto nivel politico. Ademas, la falta de participacion de los diversos actores de la sociedad, como
el sector privado, las municipalidades y otros, en el establecimiento de acuerdos nacionales de
mediano y largo plazo, permiten ver, a todas luces, la débil capacidad de gestién. Al respecto,
exministros y expertos en el tema consultados han sefialado debilidades en la capacidad de ges
tién en las distintas instancias del Ministerio de Educacién, que actian en forma contradictoria
con los objetivos de la politica, como la falta de un grupo de profesionales de alto nivel que
produzca ideas para alimentar el sistema educativo, como una suerte de «equipo pensante», m¢
técnico que politico, que reflexione sobre la ejecucion de la politica y su contexto y produzca
alternativas para la toma de decisiones del mas alto nivel politico. En el mismo sentido, han
coincidido en sefialar el problema de la transitoriedad de los profesionales de alto nivel, quienes
generalmente estan en cargos de confianza y su participacion en la gran tarea de educacién nacit
nal se reduce al tiempo de permanencia de los ministros en sus cargos, limitando asi la capacida
de aprender del Ministerio.

Habria que afiadir el desinterés de un gran sector de la opinién puablica en la educacién estatal \
una actitud conservadora del gremio docente ante demandas de cambio profesional.

1.2 LA DOCENCIA COMO PROBLEMA Y POSIBILIDAD

Mas de siete millones de personas en el pais viven una situacion de ensefianza y aprendizaje en instit

ciones educativas, por lo cual estan recibiendo, de una u otra manera, la influencia de un docente. D
ahi la importancia de este grupo de profesionales, independientemente de su buen o mal desempef



La educacion es, por otro lado, esencial en todo intento de lograr cambios en las personas y en la
sociedad. Para hacer factibles esos cambios seréd indispensable contar con buenos profesores y con
una creciente participacion y responsabilizacion de las familias.

La docencia, sin embargo, adolece de una serie de limitaciones que comienzan con el ingreso de los
postulantes a los centros de formacién magisterial y que acaban con el término del ejercicio profe-
sional de cada uno de los docentes.

Estas limitaciones influyen de una u otra manera en la calidad de los docentes. El desempefio peda-
gogico deja mucho que desear, en términos generales y con honrosas excepciones. También son
comunes los problemas de conducta personal y de corrupcion, que no han sido investigados de
manera exhaustiva, pero que son denunciados frecuentemente a nivel periodistico.

La situacion del magisterio no es una preocupacion exclusiva del Per( ni de estos tiempos. A co-
mienzos del siglo XIX, Simon Rodriguez, quien fuera maestro de Simén Bolivar, expresaba ya esta
preocupacion«El Maestro debe contar con una renta, que le asegure una decente subsistencia, y en
gue pueda hacer ahorros para sus enfermedades y para su vejez...»

Durante toda la historia republicana del Perd, y mas intensamente a partir de inicios del siglo pasa-
do, se ha mostrado preocupacion por los docentes como personas y como profesionales. En todo
intento de reforma o modernizacion de nuestra educacion el tema de mejorar la situaciéon de vida y
profesional de los maestros ha sido una constante.

José Antonio Encinas, ya en 1932, advertia déficits en la politica de profesionalizacion g&tente:
Peru ha vivido, pues, ochenta y cuatro afios de su vida republicana sin contar con los beneficios que
reporta un magisterio cientificamente preparado. Ni sus escuelas ni sus colegios ni sus universida-
des pudieron, por eso, salir del circulo en que el empirismo los habia cerrado».

A pesar de esa preocupacion colectiva no se ha logrado una salida real a la situacion del magisterio.
La Gltima década sirvié para agudizar mas aun los términos de su vinculacion con el aparato estatal.

1.3 EL MAGISTERIO EN LA CONSULTA NACIONAL Y LOS ACTUALES OBJETIVOS
ESTRATEGICOS DEL SISTEMA EDUCATIVO

Importa hacer referencia a la Consulta para un Acuerdo Nacional por la Educacién convocada por el
Gobierno de Transicidon durante el primer semestre del 2001. En los documentos resultado de la
misma se plantean lineamientos de politica, remarcando la prioridad de atender la situacion docente
para beneficio del conjunto de la educacién nacional:

» La carrera docente, dada su importancia, debe ser publica, reconocida y con escal&iéan.
reestructuracion profunda del escalafén magisterial debe operar a partiridgios que con- ‘5
sideren como factores de carrera, ademas de la antigiiedad, el perfeccionamiento y la for

un afio y medio. La politica de bonificaciones deberia adicionar los reconocimientos qugjel
docente obtenga del Estado, de la comunidad, de las instituciones, de las ONGs, entre otigs.
» Lareestructuracion de la carrera docente serd un compromiso compartido entre el Estado,
sociedad civil y el magisterio, que debera permitir que jévenes capaces, con vocacion y ¢
promiso lleguen a la docencia; que los maestros en servicio tengan un salario digno, basado
en un piso salarial justoal que se adicionaran diferenciales significativos por mégeggin la
eficiencia de su desempefyabonificaciones a quienes contribuyan de modo sustantivo a meé

8 RODRIGUEZ, Simon. “Trascendencia de la Primera Escuela”. En HERNANDEZ OSCARIS, R&exbo:
Rodriguez. Pensamiento Educativo. Paginas Escogid&ditorial Faid. Cali, Colombia, 1999. ﬁ



rar los aprendizajes o la marcha institucional de sus centros educativos. Debera ofrecer,
asimismo,oportunidades de capacitacién y acceso a diversos estimulos y beneficios
socioculturales y econdmicos.

« Alos docentes se les brindaran las condiciones que favorezcan su crecimiento y desempefic
profesional incluidos: ambientes, equipos y materiales adecuados, variados y actualizados;
acceso a la informatica; espacios y tiempos personales y colectivos que permitan la interaccién
con los alumnos y con otros docentgs.fortalecerd su autoestima y propiciara su aporte
creativo e innovador a partir de un clima de organizacién estimulante.

» Se alentardn cambios en las actitudes de los docentes en su trabajo en el aula, incentivandolos
a establecer una comunicacion horizontal y franca y un buen trato a los alumnos, sancionan-
do a los que incurran en maltrato.

Transcribimos, por considerarlo importante, los Objetivos estratégicos del Sistema Educativo que
orientaran la politica educativa de la actual administracion.

GRAFICO N° 1

OBJETIVO 2

Acortar las brechas de calidad
Lograr una educacion basica de calidad accesible a
los nifios, jovenes y adultos de menores recursos

OBJETIVO 1

Formar nifios y jévenes
como ciudadanos capaces
de construir la democracia, el
bienestar y el desarrollo nacional,
armonizando este proyecto
colectivo con su propio proyecto
personal de vida.

Elevar el estandar docente Democratizar y descentralizar el sistema
Mejorar drasticamente la calidad q Fortalecer la escuela pablica,
del desempefio y la condicién _ asegurandole autonomia,
profesional de los docentes. democracia y calidad de aprendizajes.

Es interesante destacar, enlloxeamientos de Politica para el periodo 2001-2006, algunos de
sus objetivos estratégicos

Mejorar drasticamente el desempefio y la condicion profesional de los docentes. Esto signi-
fica: Lograr que los docentes eleven su estandar de desempefio profesional, demostrando
competencia para posibilitar el desarrollo pleno de las diversas capacidades de sus alum-
nos a partir de sus propios saberes y en un contexto de participacion democréiidaien-

do del sistema pleno reconocimiento, apoyo, estimulo y compensacion a sus esfuerzos y mé
ritos; oportunidades para mejorar sus habilidades, asi como para investigar, reflexionar y
sistematizar su propia practica.

La revaloracién del magisterio nacioraésa por duplicar el salario magisteriah los proxi-

mos afos; pero exige, asi mismo y sobre tddiopasos concretos en el mejoramiento de sus
condiciones laborales, asi como de la politica de formacién magisterial y su relacion direc-
ta con su responsabilidad en los procesos de aprendizaje, la investigacion, la innovacion y
la organizacion de los centros educativos.
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2. LA ACTUAL FORMACION, SELECCION Y CARRERA MAGISTERIAL
2.1 PERCEPCIONES SOBRE LA DOCENCIA

La profesion docente tiene en el Per( una doble percepcion social. Por un lado, se considera que el
maestro puede todo, atribuyéndosele infinidad de funciones sociales. En contraste, hay otra percepcion
de la docencia como una profesion de bajo prestigio social, que se expresa en sus actuales escasos
salarios, en la idea generalizada de que cualquier persona puede ejercer la docencia sin haber recibido
formacion pedagogica y en la falta de estimulos para actualizarse, mejorar su trabajo e innovar.

La profesion docente tiene bajos niveles de valoracién social. Contribuyen a ello en contraste con la
accion de muchos buenos docentes, una percepcion de baja calificacion profesional y de conductas
autoritarias en el aula, agravada, sobre todo en medios rurales, con ausentismo laboral, incumplimiento
de funciones y casos de intemperancia alcohdlica. Asimismo, se da la proliferacién y heterogeneidad
de instituciones formativas, muchas de ellas, resultado de decisiones politicas para satisfacer las de-
mandas de los pueblos para la creacién o reapertura de este tipo de instituciones, cuya acreditacion deja
mucho que desear. En ellas se dan énfasis diferentes a aspectos fundamentales de la formacién inicial,
presentandose una divergencia entre la importancia que, por ejemplo, las Universidades conceden a lo
disciplinario en detrimento de lo pedagdgico, mientras que los ISP dan mayor peso a lo pedagdgico
gue alo disciplinario. Existen diferencias entre los sistemas de seleccion de los postulantes: las Univer-
sidades en general, salvo excepciones, hacen una seleccion sin mayores exigencias, sin que pueda
afirmarse que todos o la mayoria de los ISP tengan un mejor sistema de seleccion.

Esta dltima percepcion tiene implicancias desfavorables que afectan el propio futuro de la profesion
docente, desmotivando a los egresados de secundaria a elegir la carrera docente o alentando que quie-
nes acceden a ella, lo hagan como segunda opcién.
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Encuesta UNESCO/MED
¢COMO SE PERCIBEN LOS PROPIOS DOCENTES?
En el marco de las consultorias que dieron origen a esta Propuesta se desarrollé y aplico
una encuesta IIPE UNESCO, con apoyo del MED Perd, a cerca de 2000 dbcentes

UH A el

En ella poco mas de la mitad de los encuestados considera que su familia es pobre,{2 de
cada 3 docentes manifiesta vivir en situacién de pobreza; esta percepcion se du;lhca
entre quienes trabajan en centros estatales respecto a los de centros privados.
Las dos causas de mayor satisfaccién respecto al trabajo docente son la propia relatién
con los alumnos (8,4 en una escala de 1 a 10) y la actividad docente misma (8,2).

Las satisfacciones con «la escuela como lugar de trabajo», «las relaciones con los ¢ole*2
gas» Y «la relacion con los padres» alcanzan promedios ligeramente superiores a 7.
La mayor insatisfaccién estéa referida a los bajos salarios y, en menor grado, a su esl:asam
participacion en organismos gremiales.

Cerca del 60% de los docentes manifestd sentirse mas satisfecho ahora con su t baJQ
que al inicio de su carrera. Un porcentaje mayor al 80% manifesté que no tiene intencion g
de buscar otro trabajo diferente, reafirmandose en su condiciéon docente.
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® Laencuesta IIPE — UNESCO aplicada en el Per( se inscribe en un programa de analisis comparado sobre docentes en Amérigg|Latina
En el Perd, la ONG “Calandria” fue encargada de su aplicacion. Fueron encuestados 1989 docentes en ejercicio en cengros p'(ﬁlico
privados, urbanos y rurales de los departamentos de Ayacucho, Cajamarca, Cusco, Junin, La Libertad, Lima, Loreto y San Martin.
Varios de los 101 items de la encuesta fueron adaptados al pais.
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En una encuesta recientemente aplicada a estudiantes de institutos superiores p&gagagicngentra

gue la edad de los que cursan el cuarto afio fluct(ia entre los 22 y los 27 afios. Esto quiere decir que habri
comenzado a estudiar varios afios después de terminada la secundaria. Una de las razones que pod
explicar esta situacion es que los alumnos ingresaron a los institutos superiores pedagdgicos después ¢
varios intentos. Otra podria ser que intentaron previamente una o mas carreras diferentes y, al no pode
ingresar a ellas, optaron por la Educacion como «mal menor». También podria significar que los alumnos
ingresaron poco tiempo después de terminada la secundaria, pero que sus estudios estén durando mas |
interrupciones temporales o repeticiones. Ninguna de estas hip6tesis es favorable a la posibilidad de tene
buenos profesores.

En contraposicion a esa percepcion negativa, los encuestados reconocen la existencia de algunas venta;
gue tendria el docente respecto a otras profesiones: destacan la estabilidad laboral, la seguridad de recibir
ingreso fijo al mes en un medio caracterizado por agudos indices de desempleo, y el contar con un period
vacacional extenso.

La literatura y la realidad auscultadas coinciden en sefialar que los maestros inician su trabajo en condicio
nes desventajosas, como contratados o cubriendo licencias - muchas veces en los lugares mas alejados o
dificil acceso — casi sin ningln apoyo ante la situacién dificil que tienen que enfrentar. Una vez conseguido
el nombramiento, por lo general realizan gestiones para trasladarse hacia lugares mas accesibles 0 m:
cercanos a su vivienda, lo que consiguen con diversos grados de dificultad.

2.2 NORMATIVIDAD VIGENTE

El marco juridico fundamental sobre el profesorado en el Per( esta constituido por las Leyes 24029 del 14
de diciembre de 1984 que fue modificada por la Ley 25212 del 19 de mayo de 1990. Ambas fueron regla-
mentadas por el D.S. 19/90ED. En la legislacion existen ademas otras normas aplicables al magisterio, entr
ellas, el D.L. 276 sobre la Carrera Publica.

Estas disposiciones norman diversos aspectos de la relacion entre el Estado y el Magisterio. Las mas impol
tantes son las referidas a la Carrera Publica del Profesorado que, ademas de definir conceptos y objetivo:
establece la estructura de la Carrera, los niveles, las areas, los cargos, el régimen de concursos y las Con
siones de Evaluacion. Se establecen también normas para el ingreso, el reingreso, la evaluacion, el escal
fon como registro, los ascensos y desplazamientos, el cese, las remuneraciones, las reasignaciones vy |
permutas. Igualmente, se sefialan las reglas que norman al profesorado particular y al personal docente s
titulo pedagégico.

En lo que atafie a la Carrera Publica del profesorado, la normatividad aludida estructura la Carrera en cince
niveles y dos areas magisteriales. El tiempo minimo de permanencia en cada nivel es de cinco afos. S
ingresa por el Nivel | pero no todos los profesores llegan al Nivel V ya que el ascenso esta condicionado al
cumplimiento de ciertos requisitos. Todos los profesores ingresan a la Carrera Publica por el Nivel | al
obtener su nombramiento oficial y acreditar el titulo profesional. Se requiere ser peruano y acreditar, con
declaracion jurada simple, buena salud y buena conducta.

El nombramiento asigna a los principiantes, plazas en zonas rurales o urbanas de menor desarrollo relativ
ubicadas en la region de origen o de estudios del profesor, con el fin de atender estas zonas alejadas c«
titulados, ya que habitualmente los profesionales no quieren servir en tales zonas.

Un Comité de Evaluacion de tres miembros con un representante del Gremio entre ellos, se encarga de revis
los expedientes para decidir el nombramiento. Dicho Comité esta en reparticiones desconcentradas del MELC

0 DIAZ, Hugo y SAAVEDRA, Jaime. La Carrera de Maestro: Factores institucionales, incentivos econémicos y
desempefio, Grupo de Andlisis para el Desarrollo. Lima, 2000.



La promocién o ascenso del Nivel | al Nivel Il se efectia automaticamente después de una permanencia de
cinco afios. A partir del Nivel Il los ascensos son selectivos y estan normados por el Reglamento. La
seleccion se hace en los meses de septiembre y octubre de cada afio y los ascensos rigen a partir del 1° de
enero del afio siguiente. Una Comision de Evaluacién Magisterial de cinco miembros, dos de los cuales
representan al Gremio, se responsabiliza de la seleccién, que tiene en cuenta el cumplimiento de los
requisitos minimos para el ascenso, tiempo de permanencia minimo en el nivel y obtencion del puntaje
establecido. Tres son los aspectos que se consideran para el puntaje: antecedentes profesionales que suman
100 puntos (titulos o grados y tiempo de servicios con 30 puntos cada uno, estudios de perfeccionamiento,
especializacion, ponencias y trabajos presentados en Congresos pedagogicos y cientificos con 25 puntos y
cargos desempefiados con 15 puntos); el segundo aspecto es el desempefio laboral con 60 puntos (eficien-
cia en el servicio, 30 puntos; asistencia y puntualidad, 15 puntos y participacion en el trabajo comunal 15
puntos); el tercer aspecto es el de méritos con 40 puntos (distinciones y reconocimientos oficiales y pro-
duccién intelectual, cada uno con 20 puntos). El Comité de Evaluacién Magisterial se pronuncia sobre los
antecedentes profesionales y los méritos. El desempefio laboral es evaluado por el personal directivo inme-
diato superior.

El concurso publico para Nombramiento en Plazas Docentes, mencionado lineas arriba, significa un avance
con respecto al modo tradicional de seleccionar a los docentes, pues incorpora a los centros educativos como
primera instancia de seleccién. Este proceso tiene que perfeccionarse de tal manera que permita la participa-
cion de todos los sujetos implicados en el proceso educativo y otorgue al director la autoridad que le compete.

La ley establece dos areas de desemperio: el area de Docencia que se cumple en los centros y programas
educativos y el area de Administracion de la Educacion en los diferentes 6rganos administrativos: Sede
Central, Direcciones de Educacién o Unidades de Servicios Educativos.

El ingreso a la Carrera se hace por el area de Docencia. Para acceder al area de Administracion de la
Educacién hay que tener el Nivel IIl.

En cada una de las areas existen cargos con sus respectivas funciones. Profesor de Aula o Asignatura y
Director o Sub-Director de CE o Programa son cargos tipicos del &rea de Docencia. En la Administracion
de la Educacion, el cargo tipico es de Especialista.

La Carrera Publica se estructura por niveles y no por cargos, aun cuando los docentes desempefien sus
funciones de acuerdo con los cargos respectivos. Como no existe correlacion entre niveles y cargos, un
docente puede ascender en el mismo cargo hasta el Nivel V.

La remuneracién depende no del cargo sino del nivel magisterial y de la Jornada Laboral que cumpla. Para
los profesores del area de la docencia, la jornada ordinaria es de 24 horas pedagdgicas, con una duracion de
45 minutos. En todos los niveles de la carrera se distinguen tres jornadas diferentes: 24, 30 y 40 horas
pedagogicas. Los profesores de Inicial, Primaria y Especial tienen una jornada de 30 horas; los de Secun-
daria y Ocupacional cumplen 24 horas y las 40 horas corresponden a docentes de Educacion Supr{ﬂor no
universitaria y al personal directivo y jerarquico.

Se han sefialado también normas que regulan los desplazamientos: verticales por ascension de u
otro y horizontales de un area a otra por reasignacion que se da Gnicamente a partir del Nivel Il1.

2.3 INCONGRUENCIAS EN LA INTERPRETACION Y APLICACION
LEGISLATIVA

Las normas sustantivas referidas al magisterio peruano, como la Ley del Profesorado, son norn
desarrollo constitucional. Las cuatro ultimas constituciones peruanas promulgadas en el siglo XX2han

consignado reiteradamente, casi con las mismas palabras, que “el profesorado es carrera publica”, 6mo se
muestra en el cuadro adjunto: ﬁ
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CUADRO N° 1
LOS PROFESORES EN LOS TEXTOS CONSTITUCIONALES DEL SIGLO XX

Constitucion Articulo Texto
Constitucién de 1920 54° “El profesorado es carrera publica en los diversos 6rdenes de
la ensefianza oficial y da derecho a los goces fijados por la
ley”.
Constitucién de 1933 81° “El profesorado es carrera publica y da derecho a los goces
que fija la ley”.
Constitucién de 1979 41° “El profesorado es carrera publica en las diversas ramas de la

ensefianza oficial. La ley establece sus derechos y obligacio-
nes y el régimen del profesorado particular. El Estado procura
la profesionalizacion de los maestros. Les asegura una remu-
neracion justa, acorde con su elevada mision”.

Constitucién de 1993 15° “El profesorado en la ensefianza oficial es carrera publica. La
ley establece los requisitos para desempefiarse como director
o profesor de un centro educativo, asi como sus derechos y
obligaciones. El Estado y la sociedad procuran su evaluacion,
capacitacion, profesionalizacién y promocién permanentes”.

No se precisa en estos textos constitucionales que la escuela es un patrimonio comin y que su carac
de “publica” no se la da el simple hecho de ser fundada por el Estado sino porque toda la comunida
contribuye a su desarrollo y porque la educacion de nifios y jovenes se convierte en algo que compet
a toda la sociedad y no solo a los maestros.

Para dar cumplimiento a los mandatos constitucionales, en los Ultimos 50 afios se han aprobado cinc
dispositivos fundamentales referidos de manera especifica a los maestros del Pera (ver cuadro N° 2)

CUADRO N° 2 , )
NORMAS SUSTANTIVAS DEL MAGISTERIO EN LOS ULTIMOS 50 ANGS

Leyes Dispositivo Aprobacion \gencia

Estatuto Organico del Magisterio DS N° 06 27.01.56

Estatuto y Escalafén del Magisterio Peruano LEY N° 15215 13.11.64
DS N° 029-65-ED 03.05.65

Ley del Magisterio D.LEY N° 22875 29.01.80
DS N° 008-80-ED 14.05.80

Ley del Profesorado LEY N° 24029 14.12.84 16.12.84
DS N° 031-85-ED 03.05.85 11.05.85
LEY N° 25212 19.05.90 21.05.90
DS N° 019-90-ED 19.07.90 30.07.90

Colegio Profesional de Profesores del Pert LEY N° 25231 07.06.90 09.06.90

(No reglamentada)
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Una nota reiterativa de las tres Ultimas leyes del profesorado es que su aprobaciéon se ha dado al
culminar los respectivos periodos gubernamentales, lo que en la practica ha significado trasladar al
nuevo gobierno la responsabilidad de su cabal implementacién y cumplimiento. Ello suponia, funda-
mentalmente, prever los recursos consignados para financiar a cabalidad su vigencia (como la Cuenta
Especial “Fomento Educativo” o el “Fondo Nacional de Desarrollo Magisterial”), cosa que no ocurrio.

Siempre ha sido necesaria la lucha de los profesores, expresada en diferentes protestas y paralizaciones
gue la historia tiene registrada, para lograr el cumplimiento parcial de aquello que era un mandato legal
de obligatorio cumplimiento.

Esta dacion de leyes al final de un periodo gubernamental no es casual. Para las agrupaciones politicas
los profesores son particularmente importantes en tiempos electorales pues numéricamente represen-
tan un codiciado caudal de votos.

La década del 90 representd un cambio sustantivo respecto a la I6gica anterior, pues el Gobierno
asumié como politica explicita el desconocimiento de la legislacion magisterial. Para ello no consideré
necesario derogar ni sustituir la Ley del Profesorado vigente sino mas bien aprobar en cada circunstan-
cia, normas especificas que la hicieron inoperante.

La persistencia de esta politica a lo largo de una década anuld en la practica la Ley del Profesorado como
referente normativo de los maestros. Ello ha tenido consecuencias directas en la nueva generacion de maes-
tros, quienes se incorporaron al servicio oficial sin conocer debidamente la norma que rige su actividad
profesional y laboral. También ha incidido en la vision de algunos estudiosos de la problematica magisterial,
quienes no han considerado necesario revisar con detenimiento las normas magisteriales y en mas de una
ocasion, arriesgan juicios que no tienen sustento en el texto legal vigente.

En este periodo igualmente se han agudizado aspectos problematicos de la normatividad educacional,
referidos principalmente a la ausencia de un marco normativo coherente, integrado y actualizado; el
desconocimiento de la jerarquia de las normas en la expedicion y aplicacion de las mismas; la profusion
de dispositivos que dificultan su aplicacién con criterios uniformes y la escasa divulgacion y explicacion
de la normatividad que se expide. Aln hoy sus efectos persisten pues el desorden normativo se sigue
alimentando con nuevos dispositivos en cuya expedicién no siempre se tienen en cuenta - porque tal vez
no se conocen - las normas previas ni su jerarquia.

A esto habria que agregar la ausencia de derogaciones expresas de normas anteriores al darse una
nueva, lo que ocasiona, en muchos casos, una ambigliedad legal. Es frecuente que los érganos interme-
dios utilicen esta ambigtiedad.

Es en este contexto donde se propone revisar y modificar una normatividad magisterial formalmente
vigente pero cuya aplicacion ha sido sustancialmente recortada y distorsionada. Desde la éptica de los
maestros, la restitucion del Estado de Derecho supone principalmente dar plena vigencia a los n@nda-

tos de la Ley del Profesorado cuya aprobacion inicial data de 1984. Para el Ministerio de Educacian, el
énfasis pasa por establecer una nueva carrera publica que revalore al maestro, uno de sus ofgetivos
estratégicos de mediano plazo. S

[
COBERTURA DE PLAZAS o

O

O
Para la cobertura de plazas, el procedimiento establece que cada Unidad Ejecutora (lo que inclu g a las
USESs) es la responsable de indicar sus requerimientos de plazas. En Lima y Callao se pres@nta el
requerimiento ante la Unidad de Presupuesto del Ministerio de Educacién, que se encarga de tragnitar-

lo ante el Ministerio de Economia y Finanzas. En el resto del pais, el mismo trdmite se canaliza los
Consejos Transitorios de Administracion Regional (CTARes), dependientes del Ministerio de la Plesi-
dencia hasta el afio 2001. %
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La experiencia de los Ultimos afios ha restringido la aprobacién de nuevas plazas de nombramiento y ma:
bien se han establecido mecanismos de racionalizacion (caso de fusion de centros educativos). Adicionalment
se han autorizado las partidas para contratos eventuales que es lo que mas se ha generalizado.

Intentando corregir esta situacion, la ley que autoriza el actual concurso publico de nombramiento ha
dispuesto la conversion en plazas organicas de todas aquellas que se generaron como consecuencia
crecimiento vegetativo y que se encontraban presupuestadas a junio del presente afio. Ello permite
estimar en 35 mil las plazas a cubrir.

Con la aplicacion de la Ley 27491 y su reglamentacion (Reglamento del Concurso Pablico para Nom-
bramiento en Plazas Docentes, Decreto Supremo N° 065-2001-ED) por la cual se autoriz6 la conver-
sion de plazas inorganicas en organicas y la cobertura de éstas, se proyecta que antes de comenzar
afo escolar 2002 la proporcion de contratados haya bajad&.a 7%

Ahora bien, existen dos desequilibrios: uno, entre lo que se exige a los docentes y lo que se les ofrece
como formacién, como reconocimiento y como condiciones de trabajo; otro, entre las demandas por
una educacion de calidad y lo que realmente se ofrece, pues no existe una legislacion que sancione ¢
trabajo ineficiente ni premie el trabajo eficiente, ni un sistema de evaluacion del desempefio. Esta
doble corriente genera un equilibrio perverso donde los grandes perjudicados son alumnos y alumnas
sin capacidad de demandar aprendizajes efectivos.

Si bien es cierto que el Decreto Supremo 007-2001-ED, que norma la gestion y desarrollo de las
actividades en los centros y programas educativos, confiere a los directores la fa¢phambder a

la autoridad educativa el nombramiento o contratacién de personal docente y administretsta

ahora los directores no han sido quienes seleccionan al personal que ingresa a su centré’*egucativo
tampoco pueden promoverlo ni separarlo, sancionarlo o despedirlo, salvo que pueda demostrar falta
grave, y después de un proceso sumamente engorroso. Esta funcion es asumida por los érganos inte
mediog, donde muchas veces no se posee una visién muy clara de lo que ocurre en los centros
educativos, pues sus posibilidades reales de supervision son limitadas.

2.4 EFECTOS DE LA SITUACION LABORAL Y SALARIAL

El doble empleo de los docentes es una realidad que se constata a diario, en el dialogo cercano con el magis
rio. Es un dato un poco dificil de recoger en las investigaciones, pues los docentes tienden a ocultar est
informacion, posiblemente porque esto pondria en evidencia un descuido en el trabajo pedagogico, o porqu
muchas veces se trata de ocupaciones informales y no las consideran dignas de ser definidas como emplec

En un estudio realizado en 1992l 48% de los docentes entrevistados admite que tiene una ocupacién
adicional; y el 50% afirma que el sueldo que recibe sirve para sus gastos personales, y sélo contribuye a
presupuesto familiar. Asimismo, los resultados de una encuesta aplicada a 822 docentes de centros educ
tivos publicos y privados del nivel primario en Lima Metropolitaniadican que el 57% de los profesores
varones tiene otro trabajo, dando clases particulares o en un centro educativo Qtivedtienen un

negocio o desarrollan alguna otra actividad comercial.

El sueldo de los docentes ha decrecido en términos relativos en la Ultima década. Segungreastudio
julio del 2000 el maestro tenia un poder adquisitivo del 47.24% con respecto a julio de 1990 y debiera

1

N

Datos consignados en el documento”Principales Lineamientos de Politica Educativa”, ya citado.

Esta situacion debe cambiar con el recientemente promulgado Reglamento del Concurso Pablico para el nombramiento ent&azas Doce
que establece dos etapas de evaluacion, la primera de las cuales se realiza a nivel de centro educativo, y que tied@%in peso de

Se denomina asf a las direcciones regionales y subregionales de Educacion, las unidades de servicios educativos @3SHEs) y las ar
desarrollo educativo (ADES)

INSTITUTO DE PEDAGOGIA POPULAR, Obra citada

DIAZ, Hugo y SAAVEDRA, Jaime. Obra citada.

CHIROQUE CHUNGA, Sigfredo. Seguimiento mensual del autor.
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ganar 1407,61 nuevos soles para recuperar el poder adquisitivo de esa fecha. Datos proporciona-
dos por el Ministerio de Educacidindican que un docente del nivel V con 40 horas (es decir el

mas alto nivel en la carrera) gana 868,75 nuevos soles. Estos datos son anteriores al aumento de
cincuenta soles decretado por el gobierno actual.

Es importante hacer referencia a la condicién laboral de nombrados y contratados. Los primeros
constituyen personal permanente elegido para ocupar una plaza pensionable docente. Los segun-
dos no se benefician de las pensiones y pueden ser despedidos sin pago de beneficios sociales
compensatorios. No existiria relacién entre las calificaciones de los docentes y su condicion labo-
ral. Otro dato recogido por un estudio auspiciado por el Banco Mundial revela que més de la mitad
de los profesores contratados son titulados y que, por el contrario, de los 93 000 maestros no
titulados, el 80% son nombrados.

Como ya se ha sefialado, con la aplicacion del D.S.N° 065. 2001 — ED se debe reducir la propor-
cién de maestros contratados. La menor inversién también ha repercutido en un deterioro en la
formacion profesional. Los institutos pedagogicos se multiplicaron de manera impresionante en la
Ultima década. Para 1998 se estima una sobreoferta de 73 753 maestros titulados. Puede ser que
parte de estos docentes se encuentre trabajando en el sector privado pero, dado que este estimado
se realiz6 en base a los postulantes que se presentaron al concurso de nombramiento, constituyen
parte de la oferta, pues expresaron asi su deseo de trabajar en el sectét publico
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; Encuesta UNESCO/MED
E . .
& DIFERENCIACION EN NIVELES DE SATISFACCION EN EL EJERCICIO DOCENTE
d (Calificacion de grado de satisfaccion basada en una escala de 1 a 10 puntos,
S en la cual el grado maximo corresponde a 10)
E Niveles y grados de satisfaccion Aspectos considerados
=
P
ix Nivel | Mayor satisfaccion Vinculo afectivo con los alumnos (8,4)
L] La actividad (docente) en si misma (8,2)
E La escuela como lugar de trabajo (7,5)
;|
v Nivel Il Satisfaccion media La relacion con los colegas (7,1)
= La relacion con los padres (7,0)
5:__ El estatus profesional (6,9) [
] Nivel Ill Menor satisfaccion Las vacaciones (5,7)
i Participacién en Organizacion Magisterial (5,2
1 La remuneracion salarial (5,0) i -
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2.5 LA ORGANIZACION MAGISTERIAL $
I=
Otro aspecto relacionado con la situacién docente son los continuos conflictos entre el sind|céci> de
maestros (el SUTEP) y los sucesivos gobiernos. 0
S
3
8 Documento “Principales Lineamientos de Politica Educativa”, ya referido. Realizado entre el 30 de octubre y el 1° de dewlembg

2001 en el marco de las consultorias MED/BID desarrolladas durante el Gltimo cuatrimestre de ese afio.
19 CHIROQUE CHUNGA, Sigfredo. “Politicas necesarias para el desarrollo magisterial en el Peta’.Oficencia Revalorada.
Perspectivas y Propuestas para el Desarrollo MagisteriaTAREA. Lima, 2000.
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Existe una desconfianza mutua que hace mas dificil el trabajo de los maestros y el avance de la educacion
Los gobernantes ven a los maestros como problema continuo de dificil solucién y distractor de otras tareas
de gobierno y los maestros ven a los funcionarios como representantes de una “patronal” que siempre recort:
sus derechos.

A partir del gobierno de transicion y en el actual gobierno se han producido algunos cambios favorables en
esta relacion, que han dado como resultado la apertura de puertas del Ministerio de Educacion al dialogo cor
directivos del SUTEP y a determinadas acciones de politica concertadas.

PLANTEAMIENTOS GREMIALES SOBRE LA CARRERA PUBLICA MAGISTERIAL

En el Taller Internacional sobre Carrera Magisterial desarrollado en e’ 2081SUTEP presenté una

ponencia sobre “Carrera Publica Magisterial en el Peru del Siglo XXI”. Se considera que esta ponencia no es
sélo importante porque la sustenté un dirigente nacional del gremio, sino porque es un esfuerzo serio de
hacer propuestas racionales desde el punto de vista de los intereses del docente afirmando que se tiene
también presentes los derechos del sujeto que aprende. A continuacién se resefia la mencionada ponenciz

Se hace un recuento histérico sobre el origen y evolucion de la Carrera Publica del Docente y de los derecho:
que le fueron otorgando: jubilacién, montepio, vivienda, sueldo fijo segin los recursos de cada localidad,
con aumentos graduales; asi como niveles o categorias y requerimientos de ascenso como antigliedad, mé
tos y servicios. Todas estas previsiones para 2 185 docentes a fines del siglo XX.

Se afirma, mas adelante, que a fines de la década pasada se llegd a 172 952 docentes y el nimero para el 20
era de 282 571, que en el siglo XX existieron primero las mutuales y luego los sindicatos, a partir de los

cuales, el Magisterio organizado, ha tenido presencia activa en defensa de sus derechos. En cuanto a |
Carrera Publica Magisterial (CPM) sefialan que se ha ido redisefiando para incluir nuevos componentes:
nombramiento, estabilidad laboral, politica de ascensos, escalafén, remuneracion personal y familiar, boni-
ficaciones por preparacion de clases, zona de trabajo, cargo directivo, etc.

Asimismo, en la mencionada ponencia se recuerda que en la década de los 80 el SUTEP propugné una nuey
Ley del Profesorado que incluia un Titulo sobre CPM y se promulgd la Ley 24029 (1984) y su Reglamento
(1985) y que luego de luchas gremiales se promulgé la Ley del Profesorado 25212, en el afio 1990, modifi-
cando la ley anterior y normando la CPM.

En el texto que se sintetiza, se plantea la necesidad de una vision integral de la Educacion, como parte de u
Proyecto Educativo y en el marco del contexto econdémico, social, politico y cultural del pais, como una
garantia de una Propuesta de CPM que responda a ese contexto.

Otro interesante planteamiento es el que vincula la CPM al compromiso social y pedagégico del docente en
una sociedad del conocimiento, lo que a su vez implica la necesidad de que el Estado y la sociedad reconoz
can y valoren al docente, sefialando que si éste “infringe su noble condicion de maestro tendra que sel
sancionado”.

Se establece que el maestro debe estar suficientemente capacitado en las areas de: Cultura General,
Pedagogia, Especializacién y Practica Profesional.

Se analiza luego la situacion actual que tiene como referencia la década 1990-2000, en la que se constata qt
la normatividad “vigente” no se cumplié. Se enfatizan aspectos que constituyen preocupacion central del
Gremio:

20 “Educacion para la Democracia. Lineamientos de Politica Educativa 2001 — 2006 .Suplemento del diario “La Republica”, 8lomingo 1
de enero del 2002




¢ Estabilidad labora) lesionada por la flexibilizacion impuesta por el mercado de trabajo que la vincula
a la evaluacion de un desempefio estandarizado en el marco de esas relaciones de mercado;

¢ Evaluacion del Desempefio Docengeie se vincula al rendimiento de los alumnos como indicador
principal de resultados o sea del aprendizaje como indicador, a su vez, de la calidad de la educacién;

« El maestro es considerag@n esta Optica, como insumo funcional y descartable para el logro de la
calidad educativa y debe, en consecuencia, ser evaluado por su eficacia.

¢ La concepcién neoliberal de la educacidieva a una cultura del individualismo y la alienacién, en la
que se considera la educacion como mercancia y la escuela como empresa, la gestion empresarial y un
contenido tecndcrata del curriculo.

Concluye llamando la atencién sobre la relaciéon central que se postula “no se trata de aceptar un simple
nexo del trabajo docente con la calidad educativa, sitrak@jo docente liberalizadeon una calidad
educativa también sometidd criterio de mercado libreEl niicleo de pensamiento asume una opcién
politico-ideoldgicala del libre mercadolNo se trata, por lo tanto, de una simple formulacién técnica, sino

de una propuesta ideoldgico-politica enmascarada de argumentacion técnica y educacional”.

Propone, con el objeto de redisefiar con seriedad la CPM, los siguientes criterios: entender la Educacién
como politica de Estado, revalorar al maestro garantizando su adecuada formacion profesional, actualiza-
cién pedagoégica permanente y salario justo, decoroso y digno; los maestros como sujetos deben patrticipar
en las decisiones de politica magisterial; reconocimiento del impacto relativo de los maestros en el desarro-
llo de la calidad educativa; en toda politica magisterial debemos combinar los derechos de los alumnos y los
derechos de los docentes; deben darse los recursos financieros que garanticen poner en marcha las decisio-
nes sobre mejoramiento en la calidad educativa y en la calidad docente y es posible concertar sobre politica
magisterial, siempre y cuando existan interlocutores validos.

La propuesta que el gremio formula, precisa los siguientes componentes: Estructura (Niveles) de la CPM,
ingreso a la CPM, requisitos y evaluacion para los ascensos en la CPM, cese o retiro de la CPM y reingreso,
remuneraciones, reasignaciones y permutas, profesorado cesante y docentes sin titulo pedagdgico.

Se afirma queléa vigente Ley del Profesorado contiene los componentes mas importantes de la CPM”.
El redisefio debe hacer algunas precisiones sobre puntos que se considera importante actualizar. Se
propone:

* 5 Niveles de CPM, sefialando el Nivel | como inicial y de transito, en el que no debieran estar mas de
6 000 maestros en los préximos afios y el Nivel V, reservado a la excelencia, el que tampoco tendra un
gran volumen de maestros. La mayoria de ellos se ubicarian en los Niveles II-1ll y IV.

« Para hacer atractiva la CPM, debe existir una diferenciacion salarial significativa entre nivel y nivel. La
actual escala es casi plana (si el Nivel | es 100% se llega al Nivel V con 111 37%). La propuesta es que
la diferenciacion entre ambos niveles llegue al 60%, lo que significa una diferenciacion de 15% entre
niveles.

e Para normar el ingreso a la Carrera, proponeie ‘debe conservarse plenamente el tenor del art. 34°
de la vigente Ley del Profesorado”. o

¢ Con relacién a l&valuacion del Desempefio como un requisito para los ascensos en |a€spés &
de una serie de conS|deraC|ones concluyen aceptandola siempre y cuando no sea un factor

remunerativa y de condiciones de trabajo y el SUTEP intervenga para precisar: qué evaluar,
evalla, con qué se evalla, donde y cuando se evalla al maestro.
. En relacion con Ios factores a evaluar, con5|deraret1aet 38° de la vngente Ley del Profesorado CD

en la Ley, modificando sus puntajes y estableciendo el tiempo minimo de trabajo docente. Los fa
son: desemperio laboral, antecedentes profesionales y méritos.

« Sobre el tema de lasmuneracionesproponen como referencia la CBF. Considerando que, en:
supuesto de que el ingreso familiar tenga el complemento de otro miembro de la familia, las remune-
raciones deben representar el 66.7% de esa Canasta Familiar. Esto equivale a una remurﬁién
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actual de S/.1 200 (30% de S/.1 800 valor de la CBF), para el Nivel I, proponiendo una escala ascenden-
te de S/.1 380 para el Nivel I, de S/.1 587 para el Nivel lll,. S/.1 825 para el Nivel IV y de S/.2 099 para
el Nivel V. Estas remuneraciones deberian ajustarse al valor de la CBF. Propone también una escala
para los docentes sin titulo profesional.

« Se establece que los ingresos propuestos deben representar elréstalrdgaciones pensionablgs
constituir no menos del 80% de la Remuneracion Basica de los Trabajadores de la Educacion. A estos
ingresos deben adicionarse bonificaciones por cargos, area rural y reconocimientos profesionales espe:
ciales (Palmas Magisteriales). Deben considerarse también incentivos no monetarios en consulta con el
SUTEP.

« Finalmente, sefialan que el Gobierno actual debe recuperar, en primer lugar, el poder adquisitivo de
las remuneraciones docentes perdido en mas del 45% en la década pasada. La propuesta de remuner
ciones parte del supuesto de que se orientara a Educacion el 8% del PBI.

La ponencia concluye enfatizando lo saludable del debate sobre la probleméatica magisterial y sobre las
alternativas de solucién, ya que corresponde a los maestros organizados no sélo participar en espacios
de deliberacion sino, y sobre todo, en la toma de decisiones sobre aspectos tan importantes como las
propuestas para Carrera Magisterial.

3. (.DONDE ESTAMOS?
3.1 POBLACION DOCENTE: DESBALANCE ENTRE DEMANDA Y OFERTA

De acuerdo a datos publicados por el Ministerio de Educacion, éste atiende a 6 986 815 alumnos y tiene un:
planilla de 279 024 docentes en todo el pais. Al mismo tiempo, registra y hace seguimiento a 63 272 centros
educativos publicos y programas no escolarizados. Para asumir la responsabilidad de gestionar el 85% de
servicio educativo ofertado en el Per(, el Estado ha ido generando hasta 6 tipos de estructuras intermedia
en todo el pais, varias de las cuales se superfonen

Uno de los principales resultados de esta confusa e incoherente diversidad de érganos intermedios es |
diferencia existente entre el nimero de docentes pagados por el Estado y el de «plazas docentes» existente
En el primer caso, se trata de personas con nombre propio pagadas por el Estado al laborar como docente
en la educacion publica. En el segundo, se trata de «vacantes» o0 cupos realmente presupuestados

por el Ministerio de Educacion.

Informacion del MED - Unidad de Estadistica sefiala que el afio 2001 se r2¢s8@4 docentes paga-

dos por el EstadoSin embargo, ese mismo afio solamente exi2#@8r892 plazas docenteEsta diferen-

cia puede deberse a que en las plazas presupuestadas estan los nombrados sin considerar a los contratac
ello no esta explicitado en la informacion analizada.

La misma fuente sefiala que entre 1995 y 2010 el alumnado de Educacion Inicial, Primaria y Secundaria
solamente crecera en un promedio anual de 49 167 alumnos; se necesitarian aproximadamente 3 100 nu
vos docentes al afio para atender este crecimiento de alumnos en los sectores public&y privadpie

se suman los correspondientes a cubrir las aproximadamente 3 700 plazas de docentes qué .se retiran

2 “Educacion para la Democracia. Lineamientos de Politica Educativa 2001 — 2006” .Suplemento del diario “La Republica’, domingo
13 de enero del 2002

22 CHIROQUE, S. Politicas necesarias para el desarrollo magisterial del pais. En: La docencia revalorada. Perspectivas y propuesta
para el desarrollo magisterial. TAREA, Lima.2000.

% Sera dificil que se mantengan constantes estas cifras, mas bien tenderan a disminuir si se considera el decrecimiliorle la pob
de 0 a 17 afios y fenémenos como el ausentismo y abandono escolar.



De otro lado, datos de 1997 indican que en los ISP existian 110 337 estudiantes, que representaban aproxi-
madamente el 73% de los estudiantes de educacion del pais; la estadistica para 1999 mostré un total de
40 450 alumnos en las facultades de educacion en universidades el pais

Sin embargo, el crecimiento de plazas no es sinénimo de la demanda de docentes para la Educacion Publi-
ca. Esta demanda esta conformada por el nUmero de nuevos maestros requeridos (plazas docentes) y un
namero adicional de maestros para reemplazar a quienes, por diversas razones (como viajes, ceses, falleci-
mientos, etc.) se retiran o dejan la docencia. De acuerdo con este estudio, la Tasa de Retiro de los maestros
equivale a un 1 2% al afio, lo cual significaria una mayor demanda anual de doc8rtéf de

Para establecer aproximadamente el nimero de nuevos docentes requeridos en formacion magisterial, ha-
bria que sumar a I& 100docentes requeridos por crecimiento vegetativo (nuevas plazas) el nimero de
docentes requeridos para sustituir a los que se retiran del ejercicio docente. Este total podria ser equivalente
a6 860 docentes.

El Instituto APOYO identificé un problema de exceso de oferta de docentes entre los afios 1998 y 2005,
gue es mayor para la especialidad de secuddakiientras el nimero de matriculas se estabiliza o dismi-

nuye, el numero de docentes aumenta considerablemente. El ratio de alumnos por profesor deseable —segun
el MED- es de 35, aunque puede ser de 20 a 25 en zonas rurales; sin embargo, para el afio 2000 este ratio
nacional era de 20, estimandose que para el 2005 sera de 13, si se consideran todos los docentes que
egresaran de los centros de formacién magisterilado que el sistema no podra absorber al total de
nuevos docentes, muchos de ellos quedarian desempleados. Estas cifras demandan acciones de
racionalizacion.

Los departamentos del pais que destacan por una mayor sobreoferta de docentes de primaria son: Arequipa,
Ayacucho, Ica, Lima y Moquegua. En el caso de secundaria, el mayor exceso de oferta se daria en: Ancash,
Arequipa, Ayacucho, Cajamarca, Ica y Puno, que tendrian un ratio de 5 y 6 alumnos por docente.

La alarmante sobreoferta de docentes con titulo pedagdgico generada desde inicios de la década del 90,
obedece a cuatro factores que han influido en este comportamiento:

¢ Una desaceleracion de la poblacion demandante de servicios educativos, al decrecer relativamente la
poblacién demografica de 0 a 17 afios, por multiples motivos; y a fenémenos como el ausentismo y
abandono escolar.
¢ Un crecimiento irracional de los centros de formacién magisterial.
« Una canalizacién de la pauperizacion poblacional y el crecimiento de exigencias en estudios superiores
y en los estudios de formacion magisterial.
¢ Lajuventud del magisterio actual — 43% de docentes se concentra en el grupo etareo de 24 a 35 afios de edad
— se asocia a la legislacion de cesantia por limite de edad, que determina una tasa anual de retiro muy baja,
de sélo 1,2%. Por ello, la tasa de retiros ha disminuido significativamente en los Ultimos afios y seguira
disminuyendo en los préximos, contribuyendo a la reduccion de la demanda de nuevos docentes.
=
Para el presente afio (2002), se estima una sobreoferta de 83 558 docentes con titulo pedagdgicoVA esto
debe afiadirse que siendo alta la cobertura y eficaces las politicas de mejoramiento, se reforzaran
dencias a la reduccién de la repeticion, todo ello presiona a la reduccién de plazas magisterial
racionalizacion del servicio.

Q
Q
I=
Segun APOYO, el exceso de oferta de docentes es mayor en primaria y secundaria, que a la vez
especialidades que concentran una mayor proporcion de alumnos en los centros de formacién magi

5]
@
2

24 Los datos de ISP provienen del Censo Nacional de Educacion Técnica y Pedagdgica de 1997. 0

2 |nstituto APOYO (2000). Estudio sobre oferta y demanda de formacién docente y costo-efectividad. Informe Final. Lima.

26 Cabe sefialar que de acuerdo con las estadisticas disponibles, actualmente el 80% de los egresados ejerce la docencia. @
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en consecuencia, se espera que el exceso de oferta de docentes en estas especialidades tendera a agrav
en los proximos afios.

El Peru cuenta con 470 instituciones de formacion magisterial, de las cuales 416 son ISP y 54 son Faculta-
des de Educacion.

El estudio de APOYO reveld que el nimero de los ISP privados se multiplicé por cuatro desde 1991 hasta
el afio 2000. Sin embargo, todavia existe un exceso de demanda de formacidn magisterial, que se expres

en el elevado namero de postulantes a los ISP, que afecta en mayor medida a los ISP publicos ubicados e
provincias de la sierra.

El excesivo nimero de alumnos en los ISP publicos afecta severamente la inversion por alumno realizada
por el Estado en estos institutos, que en promedio alcanza la cifra de S/. 474 por semestre, muy inferior &
los S/. 1 357 por semestre que en promedio se gasta por alumno en los ISP Privados.

3.2 OTROS DATOS SOBRE EL DOCENTE PERUANO

Segun el estudio «Oferta y demanda de formacién docente en el Per(» 28 , existen otros rasgos significa:
tivos del magisterio peruano:

* EI 30% de los maestros laboran en la costa; 21,29% en la sierra; el 13% en la selva y el 29% en Lima.

« ElI 39% del magisterio nacional son varones y 61% mujeres.

¢ El11% tiene una edad menor de 25 afios; el 41%, entre 25y 34 afios; 30%, de 35 a 44 afios y el 16% so
mayores de 44 afios.

« EI 89% de los docentes hicieron estudios en escuela publica y el 11% en escuela privada. Esto es ur
indicador de procedencia social.

e s T e w0 e T 5 st e e
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4 Encuesta UNESCO/MED

E

E ASPIRACIONES LABORALES Y PROFESIONALES

(Cifras porcentuales)

[}

E

4 Aspiraciones laborales Porcentaje
|

*  Seguir en su puesto actual 20,4
:', Ocupar cargos de direccion y gestion 24,6
¢ Lo mismo que hace ahora pero en otra institucion 10,6
- Realizar otra actividad profesional en el ambito educativo 32,5
& Dedicarse a otra ocupacion 7,7

¢ Jubilarse 1,9

I NS/NR 2,4

| Total 100,0

Y R TR Y N YT S PR S e PR L e = P T - L —-

27 APOYO. Obra citada.
%8 ALCAZAR, Lorena; POLLAROLO, Giovanna (p.54) MECEP. Lima, 2000.



4. POLITICA SALARIAL

4.1 ANALISIS DE LA SITUACION DEL MED/ESCUELAS

« Sobre la organizacion o la escuelaformantes claves (maestros) han expresado que en la actividad que se
realiza en la escuela no existe una clara definicién de procesos y productos, como tampoco de las tareas
que se asignan a cada maestro. El marco legal para la educacion se refiere a varios cargos (Ley del
profesorado), los cuales aparecen en el siguiente cuadro:

CUADRO N° 3

CARGOS O PUESTOS EN UNA ESCUELA
(Revisar su existencia en la escuela)

En area de docencia:

Profesor de aula o asignatura.

Director de CEO o unidocente.

Director o coordinador del programa no escolarizado.
Promotor de SEAR (Servicio de Educacion de Areas Rurales).
Asesor de area o asignatura.

Jefe de Taller, laboratorio, campo o areas funcionales equivalentes.
Coordinador administrativo de CEO

Subdirector académico.

Subdirector de Centro o Programa Educativo.

Director de Centro o Programa Educativo.

En area de administracion de la educacion:

Especialista en educacion (estadistica).

Especialista en educacion (inspectoria).

Especialista en educacion (investigacion).

Especialista en educacion (planificacién).

Especialista en educacion (racionalizacion).

Especialista en educacion (personal).

Sin embargo, estos cargos no corresponden a las necesidades de cada escuela ya que no han sido formulados
con participacion de los trabajadores de acuerdo a los actuales criterios de gestién de una escuela ni conside-
ran las particularidades de cada escuela, condicion muy relevante para que los cargos sean Utiles, especial-
mente cuando se trata de paises con condiciones tan diversas como el PerU.

« Sobre las personasse supone que los maestros responden a los factores genéricos de motlvaglon
planteados por diversos autores (Maslow, Herzberg y Vroom).

« Sobre la organizacion y las personaas relaciones entre el MED/LA ESCUELA y los maestros no soﬂ:
claras. Se desconoce el trabajo que especificamente se asigna a cada maestro como miembro de @ escue-
lay se ignora también lo que el MED/LA ESCUELA le da al maestro (se sabe que le da un sueldo b@sico
minimo, y ademas le da dinero por otros conceptos que no remuneran el trabajo sino snuamones% rso-
nales, como el pago por hijos).

» Sobre una politica de personal, y dentro de ella, una politica de remuneragiuesomprende los 8
cinco conceptos por los cuales el MED/LA ESCUELA debe remunerar al maestro), y con mayor especi-
ficidad, una politica salarial (que comprende exclusivamente el salario que el MED/ESCUELA dQ al
maestro) que propicie el equilibrio entre lo que el maestro da a la escuela y lo que recibe de ella. Lagfalta
de claridad entre lo que el maestro da y recibe del MED/ESCUELA permite afirmar que existe un io
en la politica de personal, y dentro de ella, en la politica de remuneraciones, especificamente’en la
politica salarial (para ampliar el analisis, ver ANEXO 1.1). ﬁ
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4.2 PRINCIPALES RASGOS DE LA ACTUAL POLITICA SALARIAL

« EIMED no tiene una clara descripcién de cargos y las aproximaciones existentes no son utilizadas para
la toma de decisiones en politica de recursos humanos, en general, ni tampoco en politica salarial, en
particular. No conoce con precision los servicios profesionales que necesita contratar, ni posee criterios
(o estandares) de calidad para exigir a los maestros una educacién de calidad.

» Sin saber qué servicios necesita contratar ni qué servicios esta contratando, el MED no esta en condicione:
de propiciar el equilibrio entre éstos. Asi, el MED aprueba ingresos o ascensos sin contar con criterios ni
informacion para buscar el equilibrio deseado. Por tanto tampoco puede propiciar condiciones generales y
salariales que incentiven o motiven a los maestros a trabajar con calidad y a desarrollarse constantemente

e EIMED remunera a los maestros por su ubicacion en el escalafén magisterial y éste solo registra infor-
macioén sobre afios de servicio, titulos, algunos de ellos provenientes de instituciones no autorizadas, y
resultados de evaluaciones, con metodologias inadecuadas, y no por las funciones y responsabilidade:
que asumen.

« ElI MED aumenta el pago por servicios profesionales (incrementos salariales) sin exigir y sin propiciar
mejoras en dicho servicio (sin aumentar horas, ni exigir mayor calidad). Como no paga en funcién de las
motivaciones e incentivos del trabajador, no puede hacer nada para que estos aumentos motiven a lo:
maestros a desempefiarse mejor.

« ElI MED no ha definido una estructura salarial que equilibre las remuneraciones entre los diferentes
cargos. Los maestros saben que un cargo de mayor responsabilidad y funciones no tiene mayor remune
racion que uno con menores responsabilidades y funciones (excepto por lugar de trabajo). Por lo tanto,
no se propicia que el docente se interese o esfuerce por desarrollar competencias y para poder desemp:
flar un cargo con mayores funciones y responsabilidades.

» Tampoco hay evaluaciones adecuadas. Los actuales métodos de evaluacién no cumplen con requisito:
béasicos para su efectividad, ya que no estan basados en los requisitos del cargo; no miden el potencia
del trabajador para desarrollar las competencias del cargo (conocimientos, habilidades, actitudes y
aptitudes).lgualmente no dan participacion, en la evaluacion, a la persona que esta siendo evaluada, ¢
sus homologos y a las personas que reciben el efecto de su desempefio (alumnos y padres de familia
Mucho menos puede decirse que son reflexivas y estimulantes del desarrollo del trabajador, ni Utiles
para propiciar un trabajo de calidad.

4.3 REMUNERACIONES

La desvalorizacion de la profesion docente tiene que ver también con las bajas remuneraciones y con un
sistema cadtico de incentivos y bonificaciones que, contra toda norma racional, constituyen el mayor por-
centaje de los pagos mensuales que se hacen a los maestros. Esto no asegura una remuneracion basica, e
concepto de suficiente, para garantizar las necesidades del docente y sus responsabilidades familiares. Lo
docentes en el Perl reciben remuneraciones equivalente al 50% del promedio de los del Grupo de la OCDE
es decir, 1,5 veces del PBI versus 2 a 4 veces en paises similares (World Economic Indicators-WElI). En las
zonas urbanas, el 57% de docentes se ve en la necesidad de buscar otro empleo para completar sus ingres
y éste no siempre es en educacion, lo que impide su identificacion e insercién como profesionales, ademas
de dejarles poco o ningiin tiempo para dedicarlo a actividades de formacién permanente, trabajos en equipo
investigacion, publicaciones, etc.

Datos de la Oficina de Administracion-Unidad de Personal del MED tomados en el afio 2000 revelan que

los promedios de remuneracion mensual entre los profesores titulados van desde S/.765 para el Nivel | de I
Carrera hasta S/.840 para el Nivel V. Mientras que los profesores no titulados tienen una remuneracion
mensual promedio de S/.648 para el segmento E y de S/.687 para el segmento A.



Las remuneraciones que incluyen el Gltimo aumento general de S/.50, dan los siguientes promedios: para los
profesores titulados van de S/.813 en el Nivel | a S/.905 en el Nivel V. Para los no titulados las remuneracio-
nes promedio van desde S/.699 en el segmento E hasta S/.736 en el segmento A.

El caracter precario de estas remuneraciones se evidencia cuando se comparan con la Canasta Basica Fami-
liar (CBF) que se calcula en S/.1,800. La mayor remuneracion promedio cubre Gnicamente el 50% de ese
monto y la menor no llega sino a cubrir el 38% (nivel de pobreza).

Las remuneraciones no atraen a jovenes de talento y capacidad para ser maestros y serian causa del abandonc
que del sector publico hacen los docentes. Sin embargo, una gran mayoria permanece, sea por falta de opor-
tunidades o por el “incentivo” que representa la irrestricta estabilidad laboral que les da la seguridad de un
ingreso por minimo que éste sea. Estan, ademas, algunas condiciones, como horarios mas cortos, mayor
duracioén de las vacaciones y, repetimos, posibilidad del pluriempleo. Son indicadores de la falta de motiva-
cién que esta situacion produce, las altas tasas de ausentismo, impuntualidad, alcoholismo, bajo nivel de
aspiraciones y un cierto conformismo que se instala sobre todo en zonas rurales cuyo aislamiento hace que
las condiciones de vida sean muy duras.

Analizando la informacién que se presenta en datos del Ministerio de Educacion en los Cuadros N° 4, 5y 6,
se puede sefalar:

a) El sistema remunerativo vigente para los docentes peruanos, por sus valores y su estructura, no represen-
ta mayor estimulo:

e El docente mejor remunerado no llega a cubrir ni el 50% de la canasta familiar basica.

e Laestructura vigente no contempla mayores diferencias entre el monto remunerativo de un nivel magisterial
a otro: el grupo de docentes mejor remunerado (V nivel Magisterial) se diferencia del grupo con menores
ingresos (Estrato E) en 22 7%. La diferencia entre un nivel magisterial y otro no llega, en el mejor de los
casos, al 4%.

b) No se vislumbra un conjunto estructurado de retribuciones monetarias y no monetarias que se incluyan
o adicionen al sistema remunerativo de los docentes:

¢ Formalmente, la vigente Ley del Profesorado contempla multiples bonificaciones, algunas de las cuales
se podrian asumir como incentivos.

* Sin embargo, respecto a los incentivos legalmente reconocidos, se dan dos situaciones negativas: formal-
mente no llegan a constituir un cuerpo organico y, en la practica, no se cumplen a cabalidad.

c) De acuerdo al concepto de incentivos que se esta asumiendo en la Propuesta que se presenta en este
documento, la cobertura actual de estos incentivos es la siguiente:

¢ Contexto de trabajoUnos 60 198 docentes trabajan realmente (1998) en ar€a jyuelo una cifra
mayor, formalmente es considerada como si siguiera en areas rurales, aunque ahora laboren en pleno
centro de las ciudades. Cada uno de ellos percibe un adicional de S/ 45 mas un 10% de la Remuneracién
Total Permanente, que en promedio equivale a S/ 8 12. Es decir, un total de S/ 53 12 por laborar en este

contexto.
;. . . P D .
*  Mérito personal En la medida en que algunos docentes destacan por su nivel académico o su comggomi-
so profesional, se ven incentivados con estimulos como las Palmas Magisteriales. o

estas bonificaciones se han otorgado como incentivos, pero con ellos lo Unico que se buscaba era un
cién o incremento en las remuneraciones magisteriales. Por ello, se puede afirmar que en el actual

2 MONTERO, Carmen y otrof.a escuela rural: modalidades y prioridades de intervenciér.ima, MED-MECEP, Documento de

Trabajo N° 2. Pag. 99. (2001). %
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educativo peruano, ni los incentivos a los docentes constituyen un todo organico, ni las razones por las
cuales se dan tienen consistencia, que no sean los procesos formales para incrementar los montos remuner
tivos de los docentes.

En estas condiciones se consideran pertinentes las preguntas formuladas en el estudio del Banco Mundial
¢,cémo se comparan los salarios de los docentes con los de otros profesionales con un nimero similar d
afios de educacion superior? (este hecho tiene un impacto en la capacidad del sector para atraer y conserv
individuos académicamente capaes)las estructuras salariales constituyen incentivos para que los profe-
sores acepten nombramientos en condiciones dificiles como en areas rurales, para que sigan desarrolland
sus habilidades profesionales y para mejorar el aprendizaje de los alumnos? y, finalmente, ¢ cuéles son la
implicancias recurrentes de costos que permitan reestructurar la escala de salarios?

CUADRO N° 4

PERU —ENERO 2002. REMUNERACIONES DOCENTES,
SEGUN NIVELES MAGISTERIALES Y JORNADA LABORAL

PLAZAS DOCENTES REMUNERACIONES REM. BRUTA DIFERENCIA DE
PROMEDIO HABERES SEGUN
NIVELHORAS ARO 1995 2001 BASICA | PERMANENTE BONIFICAC TOTAL SEGUN NM NIVEL MAGIST. Y
(ESTIMADO) (Set 2001) (Agosto 2001) (Agosto 2001) (Bruta) JORNADA LABORAL
V | 40 20,255 20,515 50,00 79,99 788,76 918,75 100,00
30 10,178 10,309 50,00 77,16 776,70 903,86 905,8398,38| 100,00
24 4,265 4,320 50,00 70,71 728,43 849,14 92,42
40 5,552 5,623 50,00, 73,65 768,31 891,96 97,08
IV | 30 7,769 7,869 50,00] 71,82 755,36 877,18 872,26 95,48 %,29
24 3,641 3,688 50,00/ 67,46 714,28 831,74 90,53
40 8,386 8,493 50,00/ 68,73 751,11 869,84 94,68
1 30 | 10,715 10,852 50,00 66,46 740,34 856,80 850,8393,26| 8,93
24 6,063 6,141 50,00, 62,98 701.01 813,99 88,60
40 7,744 7,843 50,00/ 65,09 735,76 850,85 92,61
Il 30 22,024 22,306/ 50,00 63,19 725,46 838|65 829,7491,28| 4,60
24 11,753 11,904 50,00 59,8C 689,835 799,15 86,98
40 10,818 10,957 50,00 61,4C 723,51 834,91 90,87
| 30 38,202 38,692 50,00 59,48 714,82 824,30 813,3289,72| 8,79
24 25,922 26,254 50,00 56,34 681,79 788,13 85,78
CON TIT. PED. 193,287 195,766 50,00 65,113/ 720,40 83,551 100,00
40 2,059 2,088 50,00, 54,75 644,98 749,73 100,00
A | 30 10,072 10,213 50,00 54,17 640,22 744,39 736,9399,29| 4,35
24 5,799 5,880 50,00 52,25 617,18 719,43 95,96
40 820 831 50,00 54,21 634,86 738,57 98,51
B | 30 2,769 2,808 50,00/ 53,62 629,91 733,53 725,77 97,84| 8,12
24 2,275 2,307 50,00 51,72 610,00 711,72 94,93
40 6,775 6,870 50,00/ 53,66 625,36 729,02 97,24
C 30 21,379 21,679 50,00 53,08 621,22 724,30 720,5996,61 M,55
24 7,493 7,598 50,00/ 51,18 601,18 702,36 93,68
40 920 933 50,00 53,12 614,76 717,88 95,75
D | 30 3,250 3,296 50,00 52,54 610,91 713,45 706,27 95,16 77,97
24 2,928 2,969 50,00/ 50,65 594,01 694,66 92,65
40 4,285 4,345 50,00 52,25 603,79 706,04 94,17
E 30 12,646 12,823 50,00 50,37 598,81 699,18 699,8693,26| 77,26
24 2,135 2,165 50,00, 50,11 591,37 691,48 92,23
SINTIT.PED | 85,605 86,805/ 50,00 52,4448 616,12 718,56 86,00
TOTAL 278,892 | 282,571 50,0( 61,22 693,906 805,13

% En el citado estudio de H DIAZ y J. SAAVEDRA se afirma que la remuneracion por hora del maestro es alta si se la compara con la
obtenida por profesionales de formacién equivalente y ain con los maestros privados.




CUADRO N° 5
REMUNERACION BRUTA PROMEDIO DEL DOCENTE PERUANO,
SEGUN NIVELES MAGISTERIALES
(Enero 2002)

Niveles magisteriales: titulo pedagogico Estratos: sin titulo pedagogico

\% v 1] 1 | PROM. A B C D E/PROM.
905,83 | 872,26 850,83 829,74 813,32 835/51 736,93 725,77 720,59 706,27 699,86 718,56
100,0% 96,29% 93,93% 91,60% 89,79% 90,94 81,35% 80,12% 79,55% 77,97% 77,26% 78,21
100,0% 96,29% 93,93% 9,60% 8,79% 100,0% 98,49% 97,78% 95,84 94,97
100,0% 86,0%
FUENTE. Elaboracién propia, en base a datos del MED-Unidad de Estadistica (Pedro Orihuela). Ver Cuadro 3.

CUADRO N° 6
ESTRUCTURA DE LA REMUNERACION BRUTA PROMEDIO DEL DOCENTE PERUANO
(Enero 2002)

Bruta Rem. Remuneracion total permanente Bonifi-
total |Bésica | Refrigerio| Personal| Familiar | Varios | Total | cacién
A) Con Titulo 835,51 50,0C 5,00/ 0,00279 3 57,1021 65,113 720,40
Pedagdgica 100,0096,00% | 0,60% 0,00% 0,36% 6,83% 7,78% 86,12%
B) Sin Titulo 718,56 50,0( 5,00/ 0,00195 3 44,44305 52,445 616,12
Pedagdgica 100,00%6,96% | 0,70% 0,00% 0,42% 6,18% 7,29% 85,74%
A+B 805,13 50,00 5,00 | 0,00253 3 53,21747 61,22 693,91
100,00% 6,21% | 0,62% 0,00% 0,37% 6,61% 7,60%  86,19%
Zona rural Bonificaciones Direc.Subdirect. Bonificac.Direcc-Subdirec.
S/ 45 * Menos de 16 secciones: S/ 45 * 6% de Rem.Total Permante
10% de * De 16 a 34 secciones S/ 60 * Equivalencia promedio:
Rem.Tot.Perm. * De 35 a mas secdiones S/ 75 * Equivalencia promedio: S/ 367
FUENTE. Elaboracién propia, en base a datos del MED-Unidad de Estadistica (Pedro Orihuela). Ver Cuadro 5
S
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La estructura de las remuneraciones de los docentes participa de todas las complicaciones que se engjentran
en el sistema de remuneraciones del sector publico e incorpora algunas adicionales, propias del sec
cativo. Esto explica que la actual boleta de pago sea tan complicada que resulta ininteligible para loss

cambio en la remuneracién tiene un impacto mucho mayor sobre la caja fiscal si se aplica al unive

empleados publicos. @
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En el sector educacion se distinguen cinco niveles en la carrera magisterial, a los cuales se suman otros
cinco para los que no tienen acceso a la carrera por no poseer titulo profesional. Ademas, dado que existel
tres jornadas laborales de 24, 30 y 40 horas, se parte de 30 niveles de remuneracién diferentes, a los qu
corresponden los diferentes conceptos de aplicacion general que se analizan brevemente a continuacion.

CUADRO N° 7
Remuneracion mensual permanente (conceptos de aplicacion general)
En nuevos soles, docente del nivel V, con 30 horas de jornada laboral

Concepto | Monto | Normas legales
Remuneracién total permanente 78,04 DS 051-91-PCM
Remuneracién principal 32,69 DS 057-86
Bésica (0,07) DL 276 y DS 028-89-PCM
Reunificada (32,62) DS 057-86 y DS 051-91-PCM
Rem. transitoria homologable 40,35 DS 051-91 y DS 154-91-PCM
Refrigerio y movilidad 5,00 DS 264-90-PCM
Prep. de clases y evaluacién 24,00 Ley 24029 (art. 8) y DS 051-91-PCM (art. 12)
Recaudacion IGV 17,25 DS 261-91-EF
Aumentos generales 734,56 DSE 021-92-PCM y otras
TOTAL 853,85

Fuente: Diaz y Saavedra, 2000.

CONCEPTOS DE APLICACION GENERAL

Para dar una idea de su importancia relativa, en el cuadro adjunto se incluyen los diferentes conceptos de
pago correspondientes a un maestro del quinto nivel, con treinta horas de jornada laboral. Una primera
conclusion que se deriva de la observacién del cuadro es que el 86% del total corresponde a un sélo rubro
el de aumentos generales. Conviene sefialar, ademas, que este rubro es el Gnico que varia desde 1991 (
existia entonces) y que los montos correspondientes a todos los demas se han mantenido inalterados. L4g
camente, al mantenerse constante el valor nominal de éstos, la inflacién ha erosionado su valor real, redu-
ciendo asi su capacidad para incentivar u orientar la actividad de los maestros.

Remuneracion total permanente, RTP

Creada por el DS 051-91-PCM, no es propiamente una remuneracion sino un concepto que engloba las
remuneraciones consideradas en el cuadro y, ademas, las bonificaciones personal y familiar, que no son d
aplicacion general pues dependen de los afios de servicios y del niUmero de dependientes, respectivament
Por ello, estas bonificaciones se tratan bajo el titulo de conceptos de aplicacién especial.

Laremuneracion principal es la suma de la remuneracion basica y de la reunificada, que a su vez es la suma
de todas las bonificaciones por costo de vida que se habian otorgado hasta la fecha de entrada en vigencia d
DS 057-86-PCM.

El valor de la remuneracion basica varia entre tres y siete céntimos de sol, lo cual no tiene mas légica que Iz
de reducir a montos igualmente insignificantes los conceptos que dependen de ella.

La remuneracién reunificada, al corresponder a un monto fijo para cada nivel del escalafén, no debiera
existir, en principio, como un concepto diferente, sino que deberia formar parte de la remuneracion basica,
de no ser por el efecto en el gasto pablico. En la misma condicién se encuentran todos los demas concepto
incluidos en el cuadro ya que, por ejemplo, la bonificacion por refrigerio y movilidad se aplica a todos los
niveles y escalas, incluso a los que no tienen gasto por dichos conceptos, como son los maestros rurales qu
viven en el colegio.



Bonificacion por preparacion de clases y evaluacion

Esta «bonificacion» tampoco es proporcional al esfuerzo dedicado a las actividades indicadas, ya que la
reciben también los directores, y éstos incluso en mayor porcentaje (35% de la RTP contra 30%). En conclu-
sién, a pesar de los enunciados, los conceptos de que se trata son conceptos de aplicacion general, tal como
se los ha clasificado, y no pueden incentivar a los maestros hacia un mejor desempefio en su trabajo.

Por ultimo, los aumentos generales y el aumento derivado de la recaudacion del IGV no son incentivos,
como su nombre lo indica.

CONCEPTOS DE APLICACION ESPECIAL

Bonificacion personal

Se paga por quinquenios, con un maximo de ocho quinquenios, que es igual al 2% de la remuneracion
béasica por cada afio de servicio, de modo que puede alcanzar a representar el 80% de dicha remuneracion.
Sin embargo, como se ha visto, ésta varia entre tres y siete céntimos de nuevo sol, de modo que el monto
correspondiente es también insignificante.

Por otra parte, aplicar el criterio de antigledad como base para otorgar un incentivo es en si discutible,
porque la antigiiedad no es garantia de calidad y, ademas, este criterio ya se aplica en los niveles de la carrera
magisterial, de modo que hay una duplicaciéon en su aplicacién. En consecuencia, este concepto deberia
desaparecer.

Bonificacion familiar

Esta fijada actualmente en tres soles mensuales por los primeros cuatro miembros de la familia a cargo del
trabajador y en cincuenta céntimos por cada miembro adicional.

Como en el caso anterior, el monto otorgado como bonificacion es insignificante y, desde el punto de vista
economico, no se justifica.

Incrementos por sistema de pensiones

Para quienes se afiliaronZiktema Privado de Pensionemtes del 18 de julio de 1995 se otorgd un incremento
del 3.31% de la remuneracion asegurable del trabajador, como compensacién por sus aportes al sistema.

Los asegurados obligatoriamenteSidtema Nacional de Pensionescibieron un incremento salarial

del 3,3%, en tanto no se trasladasen al Sistema Privado. Al otorgar un incremento en la remuneracion

para incentivar las inscripciones en los sistemas de pensiones, se dio una solucién permanente a un
problema temporal, por lo que, actualmente, la existencia de estos incrementos no se justifica en térmi-

nos econdémicos. S

Bonificaciones por direccion

Los directores y subdirectores nombrados reciben el 6% de la RTP mientras estén en el ejercicig del
cargo. Esta bonificacién es pensionable. Ademas, tanto los directores y subdirectores nombradossgomo
los encargados reciben montos de 45, 60 6 75 nuevos soles, seglin el nUmero de aulas del @ ntro
educativo. 8

C
Estas bonificaciones se justifican en la medida en que la funcién de dirigir exige habilidades y conoci
tos de administracion que no todos poseen. Por ello, seria conveniente que quienes aspiran a ejerceo argos
directivos cumplan con el requisito de haber aprobado cursos de administracion. Y por el contrari&s
conviene otorgar bonificaciones a quienes no cumplen con el requisito de tener una capacitacion prev

ejercer dichos cargos. ﬁ
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Bonificacion diferencial

Reciben un 10% de la RTP quienes trabajan en zonas de selva, rural, de altura excepcional, de meno
desarrollo relativo y de emergencia, porcentaje que se puede acumular hasta considerar un maximo de tre
zonas. El monto del incentivo es reducido, pues dificilmente un maestro va a aceptar trabajar en condiciones
gue considera dificiles por menos de veinticinco soles mensuales.

Por otra parte, se justifica otorgar un incentivo de este tipo, en aplicaciéon del principio de equidad, si las
dificultades de trabajo en las zonas citadas alejan a los buenos profesores. Dada esta situacién, se otorga
incentivo para que los estudiantes puedan contar con profesores igualmente calificados que en el resto del pai

Sin embargo, lo que han manifestado los maestros es su reticencia a trabajar en zonas rurales por tiemp
prolongado, no que tengan un rechazo adicional a trabajar en zonas de selva, frontera, de altura excepcione
o de menor desarrollo relati*g, en consecuencia, no se justificaria otorgar incentivos por estos conceptos.
Un caso particular es el de las zonas de emergencia, en las que se justifica un incentivo, que deberia otorgal
se en funcién de y en la medida en que se cuente con informacién actualizada del Ministerio de Defensa
sobre los riesgos en dichas zonas.

Bonificacion especial por zonas rurales o de frontera

Esta bonificacién es una duplicacion parcial de la anterior porque se aplica a dos de las seis zonas alli conside
radas. Sin embargo, el DL 25951 que la creé no derogé expresamente el articulo 48 de la Ley 24029 que cre:
la bonificacion diferencial, por lo cual ain se discute sobre la vigencia paralela de ambas normas legales.

En 1993 se fij6 en 45 soles el monto de la bonificacion, monto que desde entonces no ha sido alterado.
Irbnicamente, si bien el monto de esta bonificacion, junto con el de la anterior, no ha sido suficiente incen-

tivo para que los maestros acepten el nombramiento en plazas docentes rurales, si ha aumentado el nime
de los que las cobran, que representa el 77% del total de docentes en actividad.

Es importante tener este hecho en cuenta, porque no soélo significa que el costo fiscal se duplica, sino que e
mayor gasto no sirve para alcanzar el objetivo, pues los que obtienen la bonificacién por otros medios no
tienen ninguin incentivo para ir a una zona rural.

LOS CONCEPTOS INCLUIDOS EN LA BOLETA DE PAGO

Actualmente, la boleta de pago de los maestros puede incluir nada menos que 22 conceptos diferentes, I
cual es ciertamente un exceso. Se ha hecho referencia a las caracteristicas de sélo diez de los conceptos
pago, pero existen otros conceptos (compensaciones por incremento de costo de vida) que se agruparon pe
ser similares. La multiplicacion de conceptos no constituye un gran problema practico para la elaboracion de
las planillas, porque la emision por computadora facilita el procedimiento, pero si tiene un efecto negativo
importante porque convierte la boleta de pago en un documento ininteligible para los maestros y los incen-
tivos monetarios incluidos en ella pierden eficacia.

Por otra parte, algunos conceptos de pago tienen caracter general, porque se otorgan a todos los docentes
deberian formar parte de un concepto Unico, el haber basico. Es el caso de la bonificacién por refrigerio y
movilidad, y también de la remuneracion reunificada, que ya es en si un agregado de una serie de conceptos

Ademas, algunos conceptos de pago incluyen montos que no son significativos, como el haber basico ac-
tual, cuyo valor maximo es de siete céntimos, lo que hace que sea absurdo mantenerlos.

De la revision que se ha realizado de los actuales conceptos de pago, se llega a la conclusién de que solo
justifica mantener tres de ellos, sea porque corresponden a la remuneracion basica o a una conducta que ¢
desea incentivar en los maestros:

31 Segun la encuesta de Apoyo (2001), aproximadamente el 60% de los profesores estaria dispuesto a ir a zonas a mas de cinco hora
de la capital de provincia en el caso de los estudiantes, la aceptacion fue del 82%.




« Un monto basico, correspondiente al nivel del docente en la carrera.
» La bonificacién por trabajar en zona rural.
« La bonificacién por cargo de direccion.

Evidentemente, en un escalafén por puestos, las dos bonificaciones indicadas no se otorgan como tales, sino
que se traducen en mayores remuneraciones para los puestos respectivos.

Entrelas causagjue explican por qué se ha llegado a la absurda situacién actual se encuentra, en primer lugar, la
ilusién de que la inclusién de un concepto adicional permita ampliar el limite del Presupuesto, asumiendo que lo que
no se puede obtener solicitando un aumento de la remuneracion si se puede alcanzar bautizando el aumento con un
nombre propio sugerente, como «bonificacion familiar » o «refrigerio y movilidad», por ejemplo.

También ha contribuido a aumentar el nimero de conceptos de pago la generosidad de algunos legisladores
que los llevo a crear una serie de beneficios diferentes y a hacerlos depender de la remuneracién basica u otra
similar, para que su valor real no fuese erosionado por la inflacién.

Por otra parte, la alta inflacién que duré unos 25 afios en el Per( redujo constantemente el valor real de las

remuneraciones, lo que obligd a otorgar una serie de incrementos salariales por aumento del costo de vida.
Sin embargo, las compensaciones no se dieron aumentando el haber basico, que era lo justo, pero que
implicaba aumentar paralelamente los beneficios ligados a dicho basico, sino creando conceptos de pago
desligados de los beneficios citados. Es el caso, por ejemplo, del Gltimo incremento de S/. 50, que no retine

ninguna de las caracteristicas del haber basico.

La presion sindical no sélo ha jugado un papel en la creaciéon de multiples conceptos de pago, sino también en su
persistencia. En efecto, el problema presupuestal creado se podria subsanar reduciendo la multiplicidad de los conceptos
de pago citados: uno a dos haberes «basicos» de minimo valor, para que el monto de los beneficios que dependen de él
no afecte la caja fiscal, y otro formalmente desligado de estos beneficios, igual a la suma de los conceptos que se desea
eliminar. Sin embargo, no es facil que un esquema como el propuesto sea aceptado, porque muchos docentes tienen una
clara concepcion de lo que son sus derechos adquiridos, que hace que exista resistencia a la eliminacion de cualquier
concepto de pago, por inconveniente que éste sea para la sociedad. Incluso existe resistencia al cambio cuando se
propone compensar la eliminacién de un concepto de pago por una elevacion de la remuneracion total.

Una causa mayor puede estar en la necesidad, dada la restriccion presupuestal, de amortiguar el impacto de
los aumentos en el presupuesto, de modo que los aumentos de hoy no se transfieran al pasado ni al futuro a
través del mecanismo pensionario.

Por lo anterior, la soluciéon de disminuir a tres, o poco mas, el nimero de los conceptos de pago, se puede
aplicar sin provocar resistencias en noava carrera magisterial aunque se debera tener cuidado en que
en el futuro no se vuelvan a crear nuevos conceptos. Debe tenerse en cuenta que, de las cuatro causas que
explican por qué se ha llegado a la situacion actual, la Unica que ha desaparecido es la inflacion y que
persisten las otras tres. De hecho, durante la gestion del actual gobierno, el aumento de S/. 50 ya se ha
afadido a la abultada lista actual como un nuevo concepto de pago. -

o)
Es posible que se presenten mayores dificultades para eliminar de inmediato la mayoria de los conceptos @é pago
vigentes en lactual carrera magisterial, dado que la teoria de los derechos adquiridos se mantiene como si fuesg|un
principio juridico. Por ello, teniendo en cuenta que a la larga dicha carrera debe desaparecer y que no es imrtante
el costo de incluir un mayor nimero de conceptos en la boleta de pago, cabe preguntarse si conviene afrqotar las
dificultades de reducir drasticamente y de inmediato el nimero de conceptos de pago vigentes en la actualgarrera
magisterial o, mas bien, si lo que conviene es mantener el complicado sistema actual hasta su extincion.

Doc

REMUNERACION POR NIVELES Y JORNADA LABORAL

acion

Si bien los conceptos de aplicacién general no son incentivos, por definicion, los criterios utlllzadosl?gara
pasar de un nivel del escalafén a otro si lo son, en la medida en que a cada nivel corresponden remuf@racio-
nes diferentes. Una buena diferencia en la remuneracion, ademas del incentivo proveniente del prestigio
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asociado al nivel en el escalafén, hard que el maestro quiera pasar al nivel superior y estara interesado e
cumplir con los criterios estipulados.

Para elaborar el segundo cuadro adjunto, Diaz y Saavedra repitieron el calculo del cuadro anterior (limitado
al nivel V y una jornada de 30 horas) para los 10 niveles y las 3 jornadas. Como se observa, la Unica
diferencia importante en la remuneracion se da entre quienes estan y no estan en la carrera docente, es dec
entre quienes tienen y no tienen titulo pedagégico. En cambio, entre un nivel y el siguiente de los no
titulados la diferencia no supera el 1 5%, y entre los titulados es inferior al 3%. Asi pues, el Unico incentivo
monetario significativo es hacia la obtencién del titulo profesional y el ingreso a la carrera magisterial, que
corresponde al once por ciento de la remuneracién, menos de ochenta soles mensuales.

Por otra parte, los demas incentivos no sélo son débiles, como se ha mostrado, sino que en la practica el Gnic
criterio con que se asignan es la antigliedad, lo que quiere decir que no incentivan ninguna actitud o compor-
tamiento deseado en el maestro. En efecto, luego de cinco afios de permanencia en el nivel | el paso al Il e
automatico y, si bien para el ascenso a los niveles superiores se debe constituir una comision (que deberia tom:
en cuenta los antecedentes profesionales, el desempefio laboral y los méritos) por lo menos en Limay Callao n
ha habido ascensos desde 1995 y, en general, los criterios citados nunca se aplicaron m&sivamente.

Se pierde asi una posibilidad interesante de mejorar la calidad de la educacion peruana ya que, incluso col
diferencias insignificantes en la remuneracion, el prestigio asociado a pertenecer a un alto nivel en el esca-
lafén podria ser un incentivo importante porque esta en relaciéon con las necesidades de estima.

CUADRO N° 8
Remuneracién mensual permanente por nivel magisterial y jornada laboral (conceptos de aplicacion general)
Nivel Hora Remuneracién | Remuneracion | Remuneracion | Diferencia | Distribucién
mensual por hora promedio entre niveles

40 868,75 21,72

\Y 30 853,46 28,45 840,45 2,88% 7%
24 799,14 33,30
40 841,96 21,05

v 30 827,17 27,57 816,96 2,52% 5%
24 781,74 32,57
40 819,84 20,50

1 30 806,79 26,89 796,87 2,22% 8%
24 763,99 31,83
40 800,85 20,02

I 30 788,65 26,29 779,55 1,80% 17%
24 749,15 31,21
40 784,95 19,62
30 774,30 25,81 765,79 11,34% 16%
24 738,13 30,76
40 699,72 17,49

A 30 694,30 23,14 687,81 1,46% 12%
24 669,42 27,89
40 688,56 17,21

B 30 683,53 22,78 677,94 1,40% 2%
24 661,73 27,57
40 679,02 16,98

C 30 674,30 22,48 668,56 1,50% 25%
24 652,36 27,18
40 667,88 16,70

D 30 663,45 22,12 658,66 1,50% 3%
24 644,66 26,86
40 656,04 16,40

E 30 649,18 21,64 648,90 6%
24 641,48 26,73

%2 Informacion personal de Manuel Paiba.



EL PROCEDIMIENTO DE PAGO

Actualmente, en el departamento de Lima son las USE las que inician el proceso de pago, enviando al
Ministerio de Educacion la relacion de docentes y la informacion necesaria para determinar la remunera-
cion de cada uno: nivel en el escalafon, nimero de horas de su jornada, nimero de hijos, etc.

La Oficina de Informatica emite una primera planilla, que sera revisada por la USE y dara lugar a la
planilla definitiva, de la cual se enviaran copias a las Oficinas de Personal y Presupuesto, al Banco de la
Nacion y a la USE. Esta ultima envia una Carta Orden al Banco de la Nacién, con lo cual este procede a
acreditar las remuneraciones en las cuentas de los maestros. El proceso podria terminar aqui, con la
cobranza via cajero automatico, pero existe un paso burocratico adicional, que es la obligacion de los
maestros de acercarse a firmar la planilla en el local de la USE.

r

| 1) Datos para la planilla

2) Planilla en borrador | Ministerio

de
| 3) Correcciones Educacion

4) Planilla definitiva |

Banco de
la Nacion

| 5) Carta Orden >

El sistema funciona razonablemente bien en cuanto al calculo de las remuneraciones, aunque hay quejas
sobre sus formatos de salida, que no permiten aprovechar eficientemente los datos utilizados en la ges-
tién del Sector ni como informacion estadistica. Por otra parte, hay tres areas en que se presentan o se
pueden presentar problemas:

Diferencias en la interpretacion legal

El sistema de pago del Ministerio se ha venido aplicando en el Departamento de Limay en la Prog’wcia
Constitucional del Callao, pero en el 2002 se debe aplicar en todo el pais. Esto no deberia impicar
mayores dificultades (el software que se utiliza en Lima ya se ha ensayado con éxito en dos deparf_b en-
tos) salvo por el hecho de que en algunas regiones se ha interpretado de manera diferente los disp
legales y, en igualdad de condiciones, se pagan remuneraciones diferentes a las de Lima, y en
superiores. Légicamente se espera que haya protestas cuando los maestros vean disminuida su
racion por la nueva forma de célculo.

C
Q
O

!
Se trata de un problema legal y no es, en consecuencia, una falla a corregir por quienes admlnlﬁ
sistema de pagos. Toca a las autoridades del MED resolver de acuerdo a ley. Un aspecto del probl
establecer la responsabilidad de quienes tomaron la decision de realizar pagos superiores a los esgibleci-
dos. Otro aspecto es optar entre la aplicacion inmediata del software de Lima a nivel nacional o egflerar
para hacer coincidir la aplicacién con un incremento salarial que evite que algunos maestros vean @smi-

nuir su remuneracion. ﬁ
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El pago en zonas alejadas

Entre los bancos del Pery, el de la Nacién es el que tiene mas oficinas en los lugares apartados, lo cua
facilita el pago. Salvo por la obligacion de firmar la planilla, el procedimiento parece adecuado, aunque se
presentan casos, sobre todo en la selva, en los que los maestros tienen que hacer recorridos de un dia o m
para llegar al cajero automatico mas cercano, lo cual constituye un problema, tanto para la firma de la
planilla como para recibir el pago en efectivo. Segin Alcazar y Pollarolo (2001) el 11% de los docentes
encuestados no cobra personalmente su sueldo, y el 71% de estos tiene que pagar una comision del orden c
10% al 15% a la persona encargada de cobrarlo, pago que supera la bonificacién otorgada por trabajar et
zonas especiales.

Debe eliminarse la exigencia de firmar la planilla y, en cuanto al pago en poblaciones alejadas, el problema
se presenta con caracteristicas propias del nivel local, lo que sélo permitira dar directivas generales a nivel
nacional y obligara a dar soluciones particulares en cada caso, recogiendo la opinién de los afectados, de la
autoridades de la zona y de los funcionarios del Banco de la Nacion. Por ejemplo, la férmula ya utilizada, de
encargar la cobranza al comerciante que visita permanentemente los pueblos de la zona, puede resulta
menos costosa si la USE utiliza su mayor poder de negociacion para contratar el servicio. Por otra parte,
similar dificultad se debe presentar en los otros sectores, salud, interior y defensa, lo que hace recomendabl
iniciar una coordinacion interministerial y con el Banco de la Nacion para llegar a una solucién conjunta.
Hace unos afios, el Banco contrataba avionetas para pagar en efectivo en los lugares alejados de la Selv
pero el costo por hora de una avioneta es de unos $ 250, costo que el Banco no esta dispuesto actualmen
a afrontar. Sin embargo, dicho costo si se puede justificar socialmente, aunque se trate sélo del pago a ul
maestro, si la alternativa es que los alumnos pierdan varios dias de clase por ausencia del profesor.

El pago de las bonificaciones por zona rural o diferencial

El 77% de los docentes en actividad cobran la bonificacion diferencial o el incentivo por trabajar en zonas
rurales o de frontera, lo que implica que muchos estan cobrando sin tener derecho. De acuerdo a la obre
citada lineas arriba, este hecho se explica por lo siguiente:

« Aparentemente, en el interior del pais la norma es otorgar el maximo de la bonificacién diferencial a
todos los que trabajan fuera del casco urbano de la capital departamental.

» Se sigue considerando como zonas diferenciadas a las que dejaron de serlo, como es el caso de
aquéllas en que se levanté el estado de emergencia, o las que dejaron de ser rurales al ser absorbidas
por el crecimiento de las ciudades.

» El personal rural reasignado a las ciudades continta recibiendo la bonificacion, porque a los que
elaboran las planillas no se les informa del cambio. Se espera que el propio docente informe para
proceder al descuento.

* Los docentes presionan para obtener el beneficio.

Una explicacion adiciondles la forma en que se elabor6 el listado de poblaciones rurales, en el que se
incluy6 todo poblado que no figurase en la lista de ciudades del INEI. De esta manera se hizo posible que,
por ejemplo, un barrio de una gran ciudad fuese calificado como rural.

Se observa que dos de las fallas citadas se originan, como en el caso anterior, en una particular interpretacio
de la legislacion, que hace que en las regiones se siga otorgando la bonificacion diferencial, que fue substi-
tuida por la bonificacién por zonas rurales o de frontera segun la interpretacion de Lima.

Por otra parte, si el personal reasignado a las ciudades sigue percibiendo la bonificacion rural o de frontera
es porqgue el sistema de pagos actual no utiliza informacién del centro educativo. Se debe cruzar este tipo d
informacion con la relativa a la persona y la plaza.

Una medida de prudencia es no elevar el monto de los incentivos, en tanto no se corrijan los defectos
sefialados, para evitar que se conviertan en un premio al fraude.

% Comunicacion personal de Pedro Orihuela.




CAFITULO I

FUNDAMENTOS DE LA PROFPUESTA

1. FUNDAMENTOS FPARA LA CARRERA MAGISTERIAL

El contexto mundial y el de la propia sociedad peruana, revelan que existe una opcién por una educacion de
calidad para todos a la que nifios y jovenes tienen derecho, ya que todos son capaces de aprender.

Se afirma de igual modo que la Educacion como asunto publico es tarea de todos en una responsabilidad
compartida en la que aparecen como actores claves el Estado y los Docentes, sin excluir a la sociedad civil
en su conjunto.

Se reconoce que la funcién docente requiere, para cumplir a cabalidad su rol social y ser reconocida y

valorada, realizar su tarea en condiciones dignas de trabajo y desarrollo personal: remuneracion adecuada,
desarrollo profesional y formacién permanente y evaluacion de su desempefio y responsabilidad por los

resultados del aprendizaje.

El docente aparece en esta visidn como un actor insustituible para lograr aprendizajes de calidad en el aula.
Al docente no se le paga por ensefiar sino para que el alumno aprenda. Contrariamente a lo que esta afirma-
cién supone, no se trata de evaluar solo los resultados sino también los procesos que, en educacién, son
fundamentales.

Se reconoce la importancia y necesidad de que los docentes organizados participen en la definicion de las
politicas educativas y en su implementacion, teniendo presente las exigencias que suponen los criterios de
calidad, equidad y racionalidad en el contexto de nuestro pais.

El papel del Estado se enfatiza afirmando que la educacion debe ser Politica de Estado y no s6lo programa
de gobierno, afirmacién que corresponde al largo plazo.

En sintesis, los fundamentos de la propuesta de nueva Carrera Magisterial estan constituidos por
conceptos que se van abriendo paso en la relacién entre docentes, alumnos, Estado: aceptacion de
responsabilidad fundamental de lograr aprendizajes significativos en los nifios y de ser evaluados
desempenio; se da importancia a la calidad profesional (excelencia) sobre la antigliedad en el puesto;
vincular estabilidad laboral con idoneidad profesional; exigir derechos pero asumir responsabilidades ¢/
turno, el Estado asume su papel rector de la educamon y se obllga a concretar la vanraC|on del doc

concertamon que permltan avanzar en el logro de objetivos e intereses comunes, que estan por encima|de los
intereses particulares a cuya defensa no hay que renunciar pero que no deben anteponerse al bien comhan que
representan nifios y jovenes para el futuro del pais. %
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Para lograr un objetivo general, en cuyo marco y como una estrategia significativa debera disefiarse la propuesta d
Carrera Magisterial, se considera que deben plantearse e implementarse como objetivos intermedios los siguientes

1) Desarrollar y hacer operativos estandares profesionales que permitan disefiar un perfil que exprese une
vision compartida de lo que se espera de un buen docente peruano, teniendo en cuenta las expectativa
de aprendizaje de los alumnos expresadas en el curriculo nacional y las exigencias derivadas de la
diversidad cultural del pais.

2) Fortalecer la seleccion y la formacion inicial para la docencia y estimular y promover el desarrollo
profesional permanente que posibilite que los docentes logren los estandares respectivos establecido:
basandose en la experiencia nacional e internacional.

3) Mejorar las condiciones de trabajo, remuneraciones, incentivos y reconocimiento social de la profesion, a
fin de atraer como postulantes a jovenes talentosos estimulando su permanencia en el servicio mediante
recompensas significativas y visibles que premien lo que hace la diferencia entre docentes, es decir, funda-
mentalmente los logros en términos de aprendizajes significativos de todos los alumnos. Sera importante
asi mismo, mejorar la vinculacion entre necesidades locales y asignacion de profesores, considerandc
inclusive la salida de los docentes que no son capaces de lograr los estadndares minimos exigidos.

4) Lograr el mejoramiento de la gestion de los docentes vinculando su desarrollo profesional con el de los
Centros Educativos con el fin de fomentar el aprendizaje en un nivel mas amplio. Se requiere, ademas,
recopilar y utilizar de manera sistematica informaciones sobre los docentes; garantizar la calidad de la
docencia mediante la acreditacion de instituciones, una certificacion inicial y certificaciones periddicas,
para lo cual se exige como elemento clave, un sistema de evaluacion del desempefio; vincular la selec-
cioén, la formacioén y la promocion en la carrera, con los objetivos sectoriales de incremento de la calidad
y de reduccion de la brecha que existe entre los logros en zonas rurales y urbanas que configura une
situacion de inequidad que debe superarse.

Los estandares de competencia, es decir, el perfil del “buen docente” que deberia reflejar una visién social
compartida por los peruanos, al considerar las expectativas nacionales de aprendizaje de los alumnos vy I
diversidad cultural del pais, se constituird en un marco de referencia que haga coherente el conjunto de Iz
politica del magisterio, dentro de la politica educativa.

Para constituirse en ese hilo conductor, seria aconsejable distinguir entre descripcion de la practica desead
e indicadores de niveles de desempefio; proponer éstos inicialmente con mucha sencillez permitiendo que s
enriguezcan y logren la complejidad necesaria en la experiencia de su aplicacion, por ello deben ser suficien-
temente genéricos a fin de permitir estilos individuales pero, al mismo tiempo, tener la especificidad que
oriente los esfuerzos de mejoramiento que deben propiciarse. Seria aconsejable que fueran desarrollados cc
la participacién de los docentes y de los formadores de docentes, recogiendo las expectativas de los padre
de familia y de otros actores, directa o indirectamente involucrados. Quienes sean responsables de
implementarlos, deben comprenderlos claramente y hacerlos propios.

La formacién del docente, desde la seleccion de postulantes, incluyendo la fase inicial y la continuidad en
servicio, debe ser repensada como una formacién permanente a lo largo de la vida personal y profesional.
Integrar teoria y practica, para dar importancia vital a la investigacion y al aprendizaje en el proceso forma-
tivo de las metodologias que se pretende aplicar en la experiencia profesional: pedagogia interactiva, expe-
rimentacion, trabajo colectivo, importancia del equipo, etc. Un tema muy importante es, por razones obvias,
el de los formadores de docentes. En el aspecto crucial de la formaciéon permanente, habria que articular e
desarrollo profesional con el mejoramiento continuo de las Escuelas, promoviendo redes profesionales de
aprendizaje, equipos itinerantes de asesoria y apoyo, etc.

Sera muy importante disefiar un sistema de garantia de calidad vinculado a los estandares, es decir, a |
acreditacion de carreras e instituciones y programas; certificacion inicial o académica del docente que acre-
dite que ha satisfecho los estandares de formacion; certificacion profesional luego de un periodo de practica
acompaiiada como inicio en el servicio; recertificaciones periédicas que operen como “filiros” que, enfatizando
los apoyos necesarios, posibiliten mejores desempefios y que, sélo como Ultima medida, apliquen la salida
del servicio o de la carrera por desempefios no satisfactorios reiterados, que revelen incapacidad de garant
zar una educacion de calidad con aprendizajes significativos de todos los nifios.



La evaluacion del desempefio formara parte de este sistema de garantia de calidad. Sera aconsejable definir
qué evaluar, como evaluar, por qué evaluar, quién o quienes evallan; tipos de evaluacion, es decir, evalua-
cion orientada a la formacion permanente y evaluaciéon de promocioén en la carrera por ejemplo; grados de
descentralizacion: centros escolares, érganos intermedios; establecer con claridad el rol de los pares (docen-
tes del Equipo de la Escuela o asesores acompafiantes) y de otros actores (alumnos, padres de familia,
organizaciones de la comunidad, etc.). Con qué frecuencia se haran las evaluaciones y qué instrumentos se
usaran. Todo esto debe ser muy transparente, requiere divulgacion masiva entre los interesados, compren-
sion de todo el proceso y generacion de confianza y cultura de evaluacion.

Los incentivos deben tener en cuenta los objetivos sectoriales, es decir, los criterios que presiden esos obje-
tivos: calidad, equidad, racionalidad. Habra que estudiar la estructura de estos incentivos, si son monetarios
o de otro tipo, si se dan como recompensa al trabajo en equipo, al mejoramiento de la escuela, a la creacion
de un ambiente positivo para el proceso de ensefianza-aprendizaje etc. Un elemento clave es orientar los
incentivos a recompensar lo que hace la diferencia, es decir, los resultados en aprendizajes significativos
para los alumnos.

Para mejorar la gestion de los profesores centrada en la escuela, debe tenerse en cuenta la exigencia de
organizar las escuelas para el aprendizaje apoyandose de preferencia sobre experiencias piloto nacionales.
La organizacién debe mostrar y estimular liderazgos, formular planes de desarrollo, promover consejos
estudiantiles y asociaciones de padres de familia y contactos organizados con otros actores, con el gremio y
con otras organizaciones de la sociedad civil.

Mejorar la gestion docente requiere también estudiar, formular e implementar politicas especificas como la
orientada a zonas rurales y de menor desarrollo relativo, teniendo en cuenta las mayores y mas especificas
exigencias de equidad y racionalidad para garantizar la calidad que se busca. Esto pone sobre el tapete la
necesidad de atraer profesores experimentados que afronten los complejos problemas que estas zonas plan-
tean y que, si se toman en serio, no podrian ser resueltos por principiantes. Se tiene que considerar incentivos
monetarios y no monetarios que atraigan al tipo de profesor idoneo que se requiere y dar especial énfasis al
apoyo profesional en servicio.

Entre las opciones estratégicas para el logro de una educacién para todos que se base en criterios de calidad,
equidad y racionalidad, la reestructuraciéon de la carrera magisterial posibilitara estimular la excelencia,
animando y apoyando el desarrollo profesional continuo y exigiendo responsabilidad y rendicion de cuentas.

Para que la Propuesta de linea de carrera magisterial se base en el conjunto de funciones o cargos a los que
puede acceder un profesor, segun los niveles de complejidad de las competencias involucradas y el grado de
responsabilidad que entrafian, se precisa que esta propuesta deba articular una politica salarial y de incenti-
vos asi como establecer criterios, estructura y procesos necesarios para alcanzar un escalafén magisterial
acorde con la linea de carrera propuesta.

Sera necesario ir transformando gradualmente los conceptos tradicionales de estabilidad laboral irrestricta y
de supremacia del tiempo de servicios sobre la idoneidad profesional demostrada y evaluada en base;dunda—
mentalmente, a los resultados en el aprendizaje de los alumnos. a

prometerse en un apoyo firme, constante e idéneo que atienda a todos los docentes pero, principal
los principiantes y aquellos que presentan dificultades en su desempefio y que expresan actitudes s

miento y valoracién social de la profesion y del insustituible rol que debe jugar en el logro de una edu
de calidad, con equidad y eficiencia, o sea, racionalidad.
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2. RAZONES PARA PROPONER UN PERFIL BASICO Y COMPETEN-
CIAS FARA LOS DOCENTES PERUANOS

Si bien existe conciencia generalizada sobre la deficiente formacion del maestro peruano, no se asume aul
la necesidad de contrastar una mejor formacién docente con las demandas sociales (capacidades, compete
cias, necesidades, aspiraciones y carencias de la poblacion a la que sirven los educadores) y con los objet
vos orientados a la satisfaccion del logro de las demandas a partir de politicas educativas nacionales.

Los cambios en los paradigmas educativos, que van dando lugar a diferentes enfoques de aprendizaje, va
imponiendo modificaciones significativas al rol de la escuela. Se necesitan maestros capaces de facilitar a
sus alumnos la participacion enriqguecedora en un mundo cada vez mas globalizado que plantea retos
procedimentales y actitudinales que no pueden enfrentarse sino desde el desarrollo de nuevas competencic
en maestros y directivos. Ello demanda, por consiguiente, cambios en estos profesionales que les posibiliter
mejor desempefio para generar competencias en sus estudiantes.

Se demandan ahora nuevos enfoques que permitan partir de perfiles caracteristicos de la profesiéon docent
y de competencias para abordarlos. Razon fundamental para definir perfiles y competencias es la necesida
de fortalecer la docencia como profesion, en relacion con otras profesiones y con la funcién social que se le
asigna o asume en determinado contexto para la formacién de las nuevas generaciones y para el desarroll
cultural y su aporte al desarrollo del pais.

El desempefio docente tiene diversos grados de complefidhdr, saber hacgrserson los tres tipos
fundamentales de saberes que comprenden el aprendizaje de cada competencia por los docentes o po
individuos en procesos de formacion. Se trata de que los sujetos crezcan como personas desarrollando sus
competencias para aprender con crecientes grados de autonomia, de modo que sustenten opciones y com
promisos con ellos mismos, con los demas y con el mundo.

Se requiere, ademas, contar con un referente para la formacion y el desarrollo profesional docente, mante:
niendo una unidad basica en la diversidad vigente, asegurando la equidad en la calidad profesional y tratan-
do de responder a la casi permanente movilidad de los docentes por razones de traslados, reasignaciones
permutas. El maestro tendria que ser un hacedor de puentes entre las diversidades que componen el pais

Un perfil por competencias ayudara también a establecer con claridad cudles son las caracteristicas profe
sionales que los docentes peruanos deben poseer y demostrar en su desempefio profesional. La identific
cién de estas caracteristicas permitira elaborar evaluaciones con altos niveles de exigencia, lo que a su ve
identificara a los docentes de alta calidad profesional permitiendo un sistema de incentivos que cambie la
percepcion que de la carrera docente tiene el mismo profesional y la sociedad en su conjunto.

Otra poderosa razén para optar por estrategias y para construir con los propios docentes sus perfiles
competencias basicas esta asociada a la importante influencia que ello pueda tener en los programas d
formacion y capacitaciéon de profesionales de la educacion.

Las ahora indispensables nuevas competencias que debieran adquirir los alumnos de hoy, no podran se
desarrolladas si los entes formadores de maestros no se convierten en entes capaces de formar, a la vez
los futuros profesores, competencias y capacidades.

Respecto a esta formacion inicial de docentes en la década pasada la direccionalidad tradicional burocratice
del Ministerio de Educacion no ha influido mayormente en generar cambios suficientes tanto en facultades
de educacién como en ISP. Es aln escaso el dialogo entre estos tres actores institucionales.

Sin embargo, los resultados positivos de la experiencia del Plan Piloto de Formacién Docente han generadc
bases para un estudio mas completo sobre la formacién y carrera magisterial que pueda integrar los diverso
aspectos que integran esta consultoria.



3. FUNDAMENTOS PARA LA ACREDITACION DE INSTITUCIONES
FORMADORAS DE DOCENTES

En el Per(, la formacion de profesores presenta serias distorsiones y deficiencias, que se expresan de un
modo cuantitativo y cualitativo: el nimero de instituciones y programas formadores de docentes supera en
alta proporcion la cantidad que el pais necesita, en tanto que la calidad de la formacién de educadores -en la
gran mayoria de los casos- estd muy lejos de alcanzar el nivel deseable. No hay signos que sugieran que esta
situacion vaya a mejorar por si misma, sin una clara y definida intervencion del Estado y de la sociedad.

Uno de los factores esenciales de la calidad de la formacién profesional es la seleccién de estudiantes
motivados y con aptitudes para el aprendizaje en el nivel superior. En tal sentido, las facultades de educacion
estarian captando alumnos potencialmente mejores que los institutos pedagdgicos, en tanto que los alumnos
que tienen menores posibilidades de tener éxito en la educacién superior estudiarian en los ISP privados,
segun un informe del Ministerio de Educacién basado en datos de APOYO, del censo universitario y de la
ENAHO 97-I11 34,

Sin embargo, si se compara a los estudiantes de educacion con los de otras carreras universitarias se encuen-

tra que:

¢ Alacarrera de Educacion se ingresa con menos tiempo de preparacion y la cantidad de postulaciones es
menor.

¢ Los padres de los estudiantes de Educacion presentan el nivel educativo mas bajo de todas las carreras
comparadas.

¢ Estos mismos estudiantes presentan el menor nimero de horas de estudio fuera de clases, y el porcentaje
de ellos que tienen conocimiento del idioma inglés y de computacién es el mas bajo y muy inferior al
promedio.

En lo que respecta a los docentes de los ISP, mas de la mitad han estudiado en universidades, pero menos del
10% de ellos han realizado estudios completos de postgrado.

Los diagnosticos realizados por la DINFOCAD antes de 1996 sefialaban los siguientes problemas
fundamentales en la formacion docénte

1. Un curriculo con problemas de orientacion, pertinencia y racionalidad; fragmentacién de los contenidos,
y escasa atencion a las necesidades de integracion y de aprendizaje activo y reflexivo.

2. Metodologia inadecuada: formas de ensefianza predominantemente lectivas basadas en la comunicacién
oral, con poco requerimiento de trabajo practico, y de lecturas e investigaciones que involucren a los
estudiantes con la construccién de sus conocimientos disciplinares y pedagdgicos.

3. Insuficiencia de bibliotecas y laboratorios que apoyen la formacion del docente.

4. Situaciones de practica profesional que ofrecen poca oportunidad para el andlisis reflexivo.

5. Falta de estimulos para atraer a la carrera docente a alumnos talentosos con vocacién para maesﬂtsros.

El Plan Piloto de Formacién Docente iniciado en 1997 dio prioridad a la reforma curricular, para adec
formacion inicial de los docentes a los cambios que se impulsaban en el nivel de primaria de menor
mismo tiempo se busco introducir la metodologia activa, se promovid la investigacion formativa —asogj
a la préctica innovadora- y se establecio la practica profesional temprana como parte sustancial de la f
cion. Segun la DINFOCAD, el plan piloto ha alcanzado a 74 ISP y ha logrado cambios en la actit

vocacion y autoestima, ademas del fortalecimiento institucional de los ISP participantes y la constituci
una red nacional que otorga sostenibilidad y replicabilidad al proyecto.
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Los logros y limitaciones del plan piloto todavia no han sido suficientemente evaluados, en parte porque el
tiempo de su vigencia es alin relativamente corto. Sin embargo, es evidente que su alcance y profundidad n
han llegado al nivel deseable en el nivel nacional, como lo demuestran las siguientes conclusiones de la
DINFOCAD en el presente afio, con respecto al conjunto de la formacién de los recursos humanos de la
educacion en el Peffi

En lo que respecta a los recursos humanos:

¢ Profesores formadores de las instituciones de formacion magisterial seleccionados bajo criterios poco
técnicos, equipados con un conjunto insuficiente de competencias y raramente apoyados en su desem
pefio como formadores.

« Directivos en los distintos niveles institucionales (centros educativos, érganos intermedios, MED cen-
tral) todavia carentes de perfeccionamiento en las competencias de la gestion educativa moderna.

En lo que respecta a las instituciones:

e Excesivo numero de instituciones y cupos de formacion docente, lo cual necesita un proceso de
racionalizacion de la oferta para brindarla a un grupo seleccionado de IFM de mejor calidad.

e ISPy Facultades de Educacién con derechos y atribuciones distintas para funciones similares; en am-
bos casos estructurados en funcion de curriculos y con una division de trabajo y procedimientos admi-
nistrativos que requieren revision y actualizacion.

¢ Insuficiente e infrecuente comunicacion del sistema formativo con los actores institucionales y sistémicos
(centros educativos, organismos intermedios) y con los sociales y parasistémicos (medios de comunica-
cién, politicos, liderazgos comunitarios, etc.).

e Curriculos de formacién educativa y docente (inicial y en servicio) que necesitan redefiniciones con-
ceptuales, estructurales, organizativas y dimensionales.

¢ Insuficiente utilizacién en los IFM de nuevas tecnologias para el aprendizaje y la comunicacién, ade-
mas de inadecuadas instalaciones fisicas.

A todo lo anterior habria que agregar que la mayoria de los ISP continGian aplicando el curriculo de forma-
cién magisterial aprobado en 1985, que presenta las siguientes deficiencias:

e Carga excesiva en las asignaturas tedricas y de metodologia de investigacion, que representan el 34,7%
del total.

¢ Los conocimientos especificamente pedagdgicos (tedricos y técnicos) representan solo el 23,7% de la
carga horaria total.

e Las actividades de practica docente y de servicio a la comunidad ocupan apenas el 14,3% de la carga
horaria.

« Los valores y actitudes se consideran en los cursos de filosofia y educacion religiosa, que solo represen-
tan el 6,7% del total.

En caso de mantenerse las mencionadas distorsiones y deficiencias en la formacién de los profesionales d
la educacion, sera casi inutil cualquier otro esfuerzo que se haga para revalorizar la profesion docente y pare
mejorar la calidad de la educacion. El pais no podria enfrentar los enormes desafios de equidad y calidac
educativa que se demandan desde los procesos de construccion de la democracia y del desarrollo econém
co y social, en un marco de acelerada globalizacién y constante renovacion cientifica y tecnologica.

La realidad exige, en consecuencia, que se defina una accién concertada y efectiva, de mediano plazo
conducente a transformar la formacion de los profesores para que responda a lo que el pais necesita y que
la vez contribuya al propésito de racionalizar la oferta estatal de formacion inicial de profesores. Tal accion

tendria que realizarse en el marco de un proyecto politico integral de revaloracion de la profesion docente.

%6 Ministerio de Educacién — DINFOCAD, idem.



Antecedentes inmediatos

Las instituciones que forman profesionales de la educacién en el Per(, en los Gltimos afios han identificado

a la acreditacion de programas e instituciones como un mecanismo conveniente para regular la calidad de la
formacion de profesores. Tanto la Direccién Nacional de Formacion y Capacitacion Docente (DINFOCAD),

de la que dependen los Institutos Superiores Pedagégicos, como las Facultades de Educacién de las univer-
sidades del pais, se han propuesto poner en marcha un sistema de acreditacion y han dado pasos importantes
para hacerlo realidad. Los parrafos siguientes resefian los planteamientos de estas instituciones, asi como la
situacion de partida que la acreditacion ayudaria a superar.

El Ministerio de Educacion, por intermedio de la DINFOCAD, esta actualmente proponiendo un “sistema de
formacion continua de los recursos humanos de la educHci@ata el cual se plantea el reto siguiente:

“Dada la evidencia de que el maestro desempefia un papel crucial en la promocién del aprendizaje
en los nifios y nifias, se propone una estrategia de formacion continua del maestro a partir de una
formacion inicial redefinida y una formacién en servicio mas integrada y relevante, ambas en un
contexto de: (ajacionalidad de la ofdr de formacion inicidf ; y (b) profesionalizacién y flexibili-

dad de la carrera magisterial.”

El sistema de formacién continua aludido, seria una de las piezas del programa de Revalorizacion de la
Carrera Magisterial propuesto por la DINFOCAD, el cual incluye, ademas, el Sistema de Acreditacion de
Instituciones y Profesores y la estructura y funcionamiento de la Carrera Docente.

En el proyecto de la DINFOCAD se establece que los programas y actividades de Formacion Inicial de
profesionales de la educacion seran evaluados permanentemente, a nivel de sistema y de institucion, “me-
diante mecanismos referenciados a patrones basicos de funcionamiento y de acuerdo con las metas fijadas en
el Proyecto Educativo Institucional (PEI)Ademas de evaluaciones internas, basadas en instrumentos acor-
dados a nivel del sistema, se realizaran evaluaciones externas periédicas. Los resultados de tales evaluacio-
nes guardan relacion con la acreditacion institucional.”

En el sistema propuesto, la acreditacién es considerada uno de los mecanismos principales —junto con la
especializacion y la diversificacion- de la estrategia orientada a la racionalizacion de la oferta de formacién
inicial de docentes. “Mediante la acreditacion se buscara mantener un nivel cualitativo institucional adecua-
do a la mejor formacioén de los recursos humanos de la educacién nacional. Mediante un estudio se buscara
la estructura mas funcional para el organismo acreditador y sus funciones en el sistema. Es posible que un
porcentaje de los ISP existentes, por ejemplo, no llegue a satisfacer a las condiciones establecidas por la
acreditacion.”

Los planteamientos de la DINFOCAD son congruentes con los que establece el vigente Reglamento General
de los Institutos Superiores Pedagogicos y Escuelas Superiores de Formacién Docente Publicos y Privados,
en su Titulo VI: “El sistema de acreditacién de los ISP estara orientado a evaluar el desempefio institucional

y la calidad pedagdgica de las carreras ofertadas, de acuerdo a los estandares de calidad aprobadasg por el
Sector conforme a las disposiciones legales vigentes.” g

El Reglamento define la acreditacion como “un proceso complejo, permanente, que toma en cuenta est
externos, pero también y sobre todo, obliga a desarrollar la gestion y la practica en forma congruente &b
valores, principios, mision y visién, objetivos y documentos curriculares del propio Proyecto de Desa

Institucional. Es un mecanismo de autorregulacién y control de la fortaleza y la coherencia institucionss
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Finalmente, el Reglamento sefiala que: “La acreditacién debe ser exigencia para el funcionamiento de los
ISP. Al normarla, se tendra que establecer un plazo prudencial —unos tres afios- para que todos los ISP
Publicos y Privados, logren su acreditacion por instituciones independientes y confiables. La acreditacion
de los docentes de estos ISP sera igualmente normada mas adelante.”

Las Facultades de Educacion, por su parte, han dado ya algunos pasos hacia la definicion de un sistema d
acreditacion de la calidad en tres encuentros nacionales promovidos por la Asamblea Nacional de Rectores
y por la Asociacion de Facultades de Educacion entre 1998 y el 2000. En ellos se ha acordado establece
procesos de autorregulaciéon en cada institucion, ademas de construir un sistema de evaluacion y acredita
cién en base a un conjunto de estandares de calidad aprobados por consenso.

En el campo de los especialistas, de los educadores profesionales y de la sociedad, es creciente el consen
con respecto a la conveniencia de establecer mecanismos de racionalizacion, regulacién y aseguramiento d
la calidad de la formacién de los profesionales de la educacion. El sindicato de los educadores peruanos
(SUTEP) también coincide con la necesidad de desarrollar una politica de acreditacion de instituciones de
formacion de los profesionales de la educacion. Su Secretario General ha afirmado al respecto que, en
opinién del sindicato: “Los institutos pedagogicos o facultades de educacion, tendran como exigencia cum-
plir con una acreditacion de calidad. Nos oponemos tajantemente a que el criterio mercantil y rentista atente
contra la calidad formativa de los profesofes”

Por Ultimo, en el contexto internacional la acreditacién de instituciones y programas se ha ido generalizando
como mecanismo para promover y certificar la calidad de la formacién profesional y académica en las
instituciones universitarias y de educacién superior no universitaria. En algunos paises latinoamericanos el
desarrollo de sistemas de acreditacion esta contribuyendo a avanzar en la necesaria renovacion \
racionalizacion de la formacién de los educadores del recién iniciado siglo XXI. La aplicacion de este
mecanismo de regulacién en el Perl puede tener un efecto similar, ademas de facilitar la integracion y el
intercambio con los sistemas educativos de otros paises, lo cual resulta importante en una época de crecien
globalizacion.

4. LA DOCENCIA EN EL MARCO DE ACUERDOS Y DE COMPROMI-
505 INTERNACIONALES

Los organismos internacionales vienen ocupandose de la situacion docente desde 1966, afio en que el Pac
Internacional de Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales consideraba la necesidad de la mejora conti-
nua de las necesidades materiales de los docentes.

En octubre de ese afio, la UNESCO, en cooperaciéon con la OIT, convocaron una Conferencia
Intergubernamental Especial sobre la situacién del personal docente en la cual se elaboré una Recomende
cion sobre la Situacion del Personal Docente que demandaba:

« Reconocer quel progreso de la educacion depende en gran parte de la formacion y de la competen-
cia del profesorado, asi como de las cualidades humanas, pedagdgicas y profesionales de cada edu-
cador.

« Lasituacién del personal docente deberia corresponder a las exigencias de la educacion, definidas con
arreglo a los fines y objetivos docentes; el logro completo de estos fines y olgaty@sjue los
educadores disfruten de una situacion justa y que la profesién docente goce del respeto publico que
merece.

« Considerar a la ensefianza como una profesion cuyos miembros prestan un servicio publico; esta pro-
fesion exige de los educadores, no solamente conocimientos profundos y competencia especial.

4 AURIS, Olmedo. Carrera Publica Magisterial en el Pert del siglo XXI. Ponencia presentada al Taller Internacional sobre Carrera
Magisterial, realizado en Lima del 22 al 24 de noviembre de 2001. Ministerio de Educacién, DINFOCAD, Lima, 2001.




adquiridos y mantenidos mediante estudios rigurosos y continuos, sino también un sentido de las res-
ponsabilidades personales y colectivas que ellos asuman para la educacion y el bienestar de los alum-
nos a su cargo.

¢ Las condiciones de trabajo del personal docente deberian fijarse con miras a fomentar lo mejor posible
una ensefianza eficaz y permitir a los educadores entregarse plenamente a sus tareas profesionales.

¢ Lasorganizaciones del personal docente deberian ser reconocidas como una fuerza que puede con-
tribuir considerablemente al progreso de la educacion y, por consiguiente, deberian participar en la
elaboraciéon de la politica docente.

En septiembre del 2000 se realiz6 una nueva reuniéon del Comité Mixto OIT/UNESCO para evaluar la
aplicacion de estas recomendaciones. En esta reunién se comprob6 que la situacion de los docentes sigue
deteriorandose en torno a tres areas que fueron materia de la recomendacion:

« Deterioro de las condiciones de ensefianza y aprendizaje, en un contexto poco atractivo para los docentes.
¢ Escasa participacion de las organizaciones de docentes en la gestion de las politicas educativas.
« Deficiente formacion de los docentes en los centros destinados especialmente para este fin.

En 1996, 30 afios después de la adopcion de la Recomendacion relativa a la situacion del personal docente
por la OIT y la UNESCO, se realiz6 en Ginebra la 452. Reunion de la Conferencia Internacional de Educa-
cion. En ella se tratd el tema “Fortalecimiento de la funcion del Personal Docente en un Mundo Cambiante”.

Previamente se habia realizado en Jamaica la VIl Reunién de Ministros de Educacion de América Latina y
el Caribe, en la cual se emitié una recomendacion orientadafesionalizar a los educadores y ampliar su
visién, fomentar el desarrollo de una imagen social positiva de la carrera docente, disefiar planes de forma-
cién a largo plazo y desarrollar mejores practicas de contratacion de docéntes”

En febrero del 2000 se realizd, en Santo Domingo, el Encuentro Educacién para Todos en las Américas. En
dicho Foro, preparatorio de la Conferencia Mundial de Dakar, los estados se comprometieron a:

e Ofrecer a los docentes una educacion de alto nivel académico, vinculada con la investigacion y la capa-
cidad para producir innovaciones que los habilite en el desempefio de sus funciones en contextos
socioeconomicos, culturales y tecnolégicos diversos.

« Establecer politicas de reconocimiento efectivo de la carrera docente que les permitan mejorar sus con-
diciones de vida y de trabajo, estimulen la profesion e incentiven el ingreso a ella de jévenes con talento,
creen estimulos para que alcancen un buen nivel de formacién pedagdgica y académica, desarrollen
competencias para acompafiar y facilitar el aprendizaje durante toda la vida y aumenten su compromiso
con la comunidad

¢ Implementar sistemas de evaluacion del desempefio de los docentes y de medicién de la calidad y de los
niveles de logro en la profesion, sobre la base de estandares basicos consensuados con los gremios de
maestros y las organizaciones sociales.

« Establecer los marcos normativos y de politica educativa para incorporar a los docentes en la geswn de
los cambios del sistema educativo e incentivar el trabajo colectivo en la escuela. a

>

En abril del 2000 se realiz6 en Dakar, Senegal, el Foro Mundial de la Educacion, organizado por el B2nco

Mundial, el Fondo de Poblacion de las Naciones Unidas, el Programa de las Naciones Unidas para eFpesa-

rrollo, la UNESCO y la UNICEF. El objetivo de dicho Foro fue evaluar el cumplimiento de la iniciativa

“Educacion para Todos”, expuesta en Jomtien, Tailandia, en marzo de 1990, y sefialar acciones futuraSjen el

marco de la misma iniciativa. El Foro de Dakar recogi6 las recomendaciones de Santo Domingo. En K3se a

ellas, en lo que respecta al desarrollo del magisterio, los participantes se plantearon como meta el&ar el

estatus, la moral y el profesionalismo de los docentes.

Fundame

4“1 UNESCO-OREALC. “La Profesion Docente y el desarrollo de la Educacion en América Latina y el CariBeletiindel Proyecto
Principal de Educacion en América Latina y el Caribe UNESCO. Santiago, dicembre de 1996, pag. 7 ﬁ
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Un grupo de educadores latinoamericanos tuvo la iniciativa de formular un Pronunciamiento Latinoameri-
cano

sobre “Educacion para Todos”, a propésito del Foro de EfakBicho pronunciamiento ha sido suscrito

por cerca de tres mil educadores de todos los paises de la Region. En lo que respecta a los maestros,
recomendacion se expresa en los siguientes términos:

“La educacion es asunto publico y debe, por tanto, involucrar a todos sus actores y concitar su partici-
pacién responsable. Esto es particularmente cierto y necesario en el caso de los docentes, sujeto clave
de la educacion y del cambio educativo”.

Los Ministros de Educacién de América Latina y El Caribe, convocados por la UNESCO en el marco de la
VIl Reunién del Comité Regional Intergubernamental del Proyecto Principal de Educacion realizada en
Cochabamba en marzo de 2001, reconocieron el rol insustituible de los docentes para lograr aprendizajes dt
calidad en el aula. Este reconocimiento se expresa en la siguiente declaracion:

Declaramos."Que para lograr aprendizajes de calidad en el aula los docentes son insustituibles. La trans-
formacién que suponen las reformas se define en la preparacion y disposicién del docente para la ensefian-
za. Enfrentar y solucionar la cuestién docente con tratamiento integral sigue siendo factor clave y urgente
para los proximos lustros”.

“La funcidn y la formacion docente demandan ser reconceptualizadas con un enfoque sistémico, que inte-
gre la formacion inicial con la formacién continua, la participacién efectiva en proyectos de mejoramiento,

la generacion en los centros educativos de equipos de trabajo docente y la investigacion en una interaccion
permanente. La participacion de nuevos actores y la introduccion de nuevas tecnologias deben tender a
reforzar el papel profesional de los docentes. Junto con ello hay que enfrentar con urgencia todos los otros
aspectos que pueden posibilitar al docente realizar su tarea en condiciones dignas de trabajo y desarrollo
personal: remuneracion adecuada, desarrollo profesional y aprendizaje permanente, evaluacién de su des-
empefio y responsabilidad por los resultados del aprendizaje”

Esta Declaracion se expresa en un acapite que comprende cinco recomendaciones relacionadas con el fort
lecimiento y resignificacion del papel de los docentes.

Toda esta secuencia de recomendaciones nos muestra que hay una clara conciencia de la importancia d
maestro como profesional y del magisterio como grupo, en cualquier proceso de mejoramiento educativo
gue se pretenda emprender. Ningun pais se atreveria en los momentos actuales a plantear una transform
cién educativa, dejando de lado la atencién a la situacién docente.

5. ENFOQUES Y SENTIDOS DE LA PROFESION DOCENTE

5.1 MEJORAR LA CALIDAD EDUCATIVA REQUIERE DEL
DESARROLLO PROFESIONAL DEL DOCENTE

En las Ultimas décadas se han realizado diferentes esfuerzos orientados a mejorar la calidad educativa en
Pera que son parte de una preocupacion internacional por una educacion de calidad para todos. Acuerdo
como los de Jomtien (1990), Dakar y otros han acentuado la importancia de universalizar la educacién
béasica con logros de aprendizaje. Desplazar la atencion del acceso y cobertura hacia la calidad es todavia u
transito dificil y complejo. Como lo afirma Toranzo (Foro Educativo, 2000), de la misma manera que la

utopia de la universalizacion de la escuela primaria generada a fines del siglo XIX fue la base sobre la que se

42 La redaccion estuvo a cargo de Pablo Latapi, Sylvia Schmelkes y Rosa Maria Torres



construyeron los sistemas educativos de la regién, hacia fines del siglo XX parecen estar dadas las condicio-
nes para el surgimiento de una nueva utopia: brindar una educacion de calidad en condiciones de equidad.
Esta utopia podria convertirse en la idea fuerza aglutinadora de los consensos sociales y politicos que nuestro
pais requiere para el desarrollo del nuevo sistema educativo en el siglo XXI.

Hay cada vez mayor consenso en torno a la influencia de la calidad profesional docente en el rendimien-
to del estudiante. La calidad de los docentes es uno de los factores que incide con mas fuerza en los
logros de aprendizaje y para algunos es el factor cuya importancia sobrepasa a todos los demas en
conjunto (Arregui 2000).

En un enfoque mas sistémico, la interaccion confluyenteedarrollo profesional docente, el desarrollo
curricular y el desarrollo institucionads indispensable para la mejora de la calidad educativa y el progreso

de la educacioén en general. Se entiende el desarrollo profesional docente como el proceso protagonizado por
los profesionales de la educacion a nivel individual y colectivo para mejorar sus condiciones laborales y su
practica docente en el aula y escuela, orientado por un proyecto de escuela y sociedad. El desarrollo curricular
alude a los procesos mediante los cuales se deciden, secuencian y evallan las experiencias de aprendizaje
formalizadas a través de un plan de estudios o programas curriculares. El desarrollo institucional refiere a los
procesos de gestion que buscan articular las diversas dimensiones de la escuela sobre criterios de eficacia,
eficiencia y pertinencia.

Existen factores no-docentes que provienen desde el lado del alumno y que también influyen en el rendi-
miento escolar y, en términos generales, en la calidad del sistema educativo. Sin duda, factores que reporta el
alumno como los biolégicos, nutricionales, familiares, de contexto sociocultural y econémico juegan un
papel muy influyente en la motivacion y condiciones de aprendizaje de los ediétandos

La concurrencia de diversos factores sobre la calidad educativa permite sefialar que ésta no depende de la
modificacion de un sélo factor sino de la articulacion y convergencia oportuna de varios de ellos segun la
particularidad de los contextos. Por ello, no existe una receta o formula estandar, sino mas bien diversas
combinaciones posibles de cara a la especificidad de cada regién, departamento y escuela. De esta manera, se
requiere una vision mas flexible para evitar predecir una relacion de causalidad automatica entre modifica-
ciones en el desarrollo profesional y calidad educativa. Mas aun, la sola mejoria de uno de los elementos del
desarrollo profesional, a nivel de condiciones laborales como es el justo incremento remunerativo del docen-
te, no lleva necesariamente a un mejor desempefio profesional y progreso significativo en el rendimiento del
alumnd*. No obstante, queda claro que sea cual fuere la opcién de combinaciones para lograr avanzar en la
calidad educativa, mejorar el desarrollo profesional docente debe ser parte inherente de las opciones.

Por otro lado, el reconocimiento de factores multiples que influyen sobre la calidad educativa debe llevar
también a reconocer que ésta Ultima se mide no solo a través de los indicadores cuantitativos clasicos del
sistema (tasas de acceso, repitencia y retencion y resultados de pruebas de rendimiento). Es necesario tam-
bién un enfoque mas cualitativo de los indicadores de la calidad educativa de un sistema que permita recoger,
entre otros, el impacto de la escuela en el desarrollo local, en la formacién del capital social. Estos Ultimos
aun no se logran ponderar y legitimar en los discursos oficiales.

rftos de la Propuesta

4 De acuerdo con Ferguson (1991), en los Estados Unidos el 49% del resultado del aprendizaje se puede atribuir a faetsreddamili
hogar (como la educacion de los padres, ingresos, antecedentes linglisticos, raza y ubicacién) mientras que el 43%afaatriba
calificacion y experiencia del maestro y s6lo 8% al tamafio de la clase. Banco Mundi&k Reticacion en una encrucijada. Retos £
y oportunidades para el siglo X)lima, 1999. -g

4 “La reciente revision a la literatura sobre la efectividad en materia de costos de las intervenciones en la educacitéatindam <
Schiefelbein, Wolf (1999) dio como resultado que el 50% de aumento en los sueldos y salarios de los profesores rui@iescen relaﬁ
un incremento del 19% en puntajes de las evaluaciones”. Banco MundialePedicacion en una encrucijada. Retos y oportunida-

des para el siglo XXLima, 1999. %
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Hoy en dia también se esté transitando hacia un enfoque més equilibrado de la presencia de los actore
del sistema educacional. En las tendencias sindicales se observa este transito, asi el SUTEP reconot
gue habian concentrado sus esfuerzos pensando en los derechos de los maestros “olvidando el derec
de los alumnos” (Auris 2001). La primera tendencia, segin Chiroque (2001), lleva a una preeminencia
de los derechos de quienes ensefian sobre los derechos de quienes aprenden. Un ejemplo de esta 169
es que cuando un alumno no aprende se sanciona al alumno y no al docente (Trahtemberg 2001
Desde la segunda tendencia, los derechos de quienes ensefian estan supeditados y son funcionale
los derechos de quienes aprenden. La salida a esta tension parte por reconocer la legitimidad de lo
derechos de ambos actores.

5.2 LA PROFESION DOCENTE IMPLICA UNA CONSTRUCCION COMPLEJA

Se asume la docencia como una profesién histéricamente construida y en permanente tension con la
demandas de su contexto. Dicha construccion no ha sido un camino lineal ni ha seguido el mismo pasc
gue otras profesiones. Se trata de una de las construcciones mas complejas en el campo de las prof
siones. En ese proceso de construccion de la profesion se evidencian cinco aspectos a través de I
cuales se pueden observar los matices de la profesién docente (Hoyle) y su especificidad para el cas
peruano.

A. FUNCION SOCIAL DE LA DOCENCIA

La docencia cumple una funcion social que consiste en garantizar, junto a las familias y desde sus
funciones e instituciones educativas, la reproduccion y renovacion del capital cultural de la socie-
dad (conocimientos, valores, tradiciones) de generacion en generacién y preparar a sus miembros
para las ocupaciones que la sociedad demanda para su transformacion permanente. Esta funcién t
crecido en legitimidad en la medida en que las ocupaciones se diversifican y tecnifican demandan-
dole al Estado una mayor preocupacién por la educacidn publica y, por consiguiente, por la
profesionalizacién del maestro.

Esta funcién social reproductora y transformadora que le asigna la sociedad convierte al docente en ur
referente intergeneracionabu quehacer profesional esta dirigido a constituirse en uno de los puentes
mas solidos entre el pasado, presente y futuro de una comunidad local y sociedad. Este aspecto €
particularmente crucial para sociedades como la nuestra donde siempre ha costado construir una me
moria colectiva y continuidades creativas entre una generacion y otra.

Asimismo, arista importante de la funcién social docente es la de garantizar el acceso a saberes,
habilidades y actitudes que permitan a los alumnos insertarse eficaz y responsablemente en e
proceso de desarrollo humano y sosteniBleeste sentido, el docente es gerae del desarrollo

funcién que también es ejercida por otros ciudadanos. Su profesién lo vincula a valorar las necesida-
des y potencialidades de las personas para formarlas como protagonistas de un estilo de desarroll
integral, centrado en el ser humano y con responsabilidad ecolégica frente a su entorno. La funcién del
docente como promotor del desarrollo es muy significativa para nuestro pais donde la pobreza, la falta
de oportunidades, el desaliento y otros problemas merman las potencialidades de las personas y colec
tivos para construir salidas eficientes y sostenibles a sus problemBticase sentido, se trata de
profesionales preparados para educar con imaginacion en contextos de pobreza y discriminacion
(Palacios y Paiba, 1997).

Una caracteristica fundamental de la funcién social docente se relaciona con la demanda desde I
sociedad y del proceso de globalizacion para que cumpla el pobmetor de la interculturalidad

Esta funcion representa una exigencia a la profesién para mantener una permanente atencién y valo
racion de los aportes de la diversidad sociocultural en las escuelas, de las comunidades locales, de |



sociedad en general y también del mundo. Implica, asimismo, desarrollar competencias profesiona-
les especificas para la promocion de la interculturalidad a través del curriculo, de las interacciones
profesor-alumno y en general en la cultura escolar. Para el Peru esta funcién del docente como
“profesional de la cultura” (Sacristén) es crucial y expresa una respuesta al derecho al reconoci-
miento que tienen todas las etnias, lenguas vy tradiciones culturales que se han desarrollado en el
pais; asi como la necesidad de construir un Per( de todas las sangres que no se pudo plasmar en la
Republica. «El gran reto de la educacion frente a la pluriculturalidad es promover la interculturalidad
como principio fundamental para la unidad nacional” (Estructura Curricular Basica de Educacion
Primaria. MED,1997).

B. NECESIDAD DE UN CUERPO DE CONOCIMIENTOS ESPECIALIZADOS

La docencia remite a un cuerpo de conocimientos especializados que el profesor necesita para racio-
nalizar su trabajo y utilizar un lenguaje referencial para interpretar y comunicar su quehacer. Dicho
cuerpo de conocimientos constituyen discursos acumulados y actualizados por comunidades de
profesionales con grados de estandarizacién y validacion.

Esta especializacion del conocimiento ha sido uno de los retos mas importantes para los profesiona-
les de la educacién debido a varias razones. Una de ellas esta relacionada con la discusion en el
campo académico sobre el estatuto epistemolégico de una ciencia de la educacion. Otra, tiene que
ver con una formacién inicial con un minimo de formacién cientifica. La tercera razén esta vincula-
da con la complejidad que implica para el docente la lectura e integracion de los diversos cuerpos de
conocimientos especializados para la profesion docente. El docente debe integrar saberes especiali-
zados como, por ejemplo, de la psicologia, la didactica y las disciplinas formales. Existe la tenden-
cia a sobredimensionar los aportes de una de ellas y a sacrificar las contribuciones de otras, asi como
a las interpretaciones rigidas. La excesiva ideologizacion también ha significado la distorsion o
negacion a valorar potencialidades de diversos cuerpos de conocimientos.

C. GRADO DE AUTONOMIA PROFESIONAL

La docencia implica un grado de autonomia profesional que le otorgue al profesor confianza en su
juicio y accion en el terreno de la ensefianza. Esta autonomia sera alcanzada con una sélida forma-
cién inicial, con la sistematizacién de su propia practica, con su formacion continua y con la actitud
del docente abierta a la evaluacion periédica de su practica profesional. Sin embargo, este grado esta
condicionado por los limites que el Estado plantea asi como por los emanados de las autoridades
escolares.

La autonomia profesional del docente requiere ser entendida no como autosuficiencia absoluta
sino como el respeto y credibilidad que la sociedad y el Estado le otorgan a un ciudadangque
presta un servicio publico a la sociedad. Sin embargo, esta valoracion de la autonomia, déglo el

suficiencia profesional, de aislamiento y coordinaciones no siempre eficaces para enriquegs
autonomia de los docentes. Dicha autonomia debiera priorizar la misién de acompadar y faﬁ'
el desarrollo de las capacidades humanas y el aprendizaje de los alumnos. 8

Es necesario que el Estado desarrolle politicas que permitan renovar esa credibilidad ha% ala
autonomia profesional del docente en un contexto de cultura colaborativa y evaluativa eB|las
escuelas. Ello ayudara a valorar la autonomia profesional con una visién mas amplia y ghri-

guecedora.
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Encuesta UNESCO/MED

OPINION SOBRE LA AUTONOMIA DE LAS INSTITUCIONES ESCOLARES
Sobre la base de la expresion de acuerdo-descuerdo con las siguientes dos frases

Frase “A” | Dar mas autonomia a los establecimientos escolares es una politica que
desresponsabiliza al Estado en la prestacion del servicio educativa.
Frase “B” Una mayor autonomia de las instituciones educativas fortalecerd sus

capacidades para aumentar la igualdad de oportunidades de aprendizaje.

Manifestacion de acuerdo Porcentaje
De acuerdo con la frase “A” 16,0
De acuerdo con la frase “B” 69,8 i
En desacuerdo con “A” y “B” 10,5
NS/ NR 3,7
Total 100,0
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D. CAPACIDAD DE ORGANIZACION COLECTIVA

La profesion docente se expresa también en su organizacion colectiva, la cual mayormente para el caso d
los maestros, a diferencia de otras profesiones, ha descansado en organizaciones gremiales mas que ¢
colegios profesionales. La formacion de instancias de representacion colectiva es, sin duda, un aspectc

fundamental que aporta a la conciencia de pertenencia de los docentes y al ejercicio de su derecho de libre
asociacion.

Desde la realidad peruana, la organizacion de instancias de representacion profesional es una de las forme
de fortalecer a la sociedad civil y evitar la fragmentacion de los profesionales como sujetos con derechos y
responsabilidades. Especificamente, la organizacién colectiva de los docentes debe conjugar cada vez ma
sus legitimos intereses econémicos con el mejoramiento de la calidad del servicio profesional que ofrecen a
la sociedad.

La organizacion colectiva de los docentes es importante para su constitucion como interlocutores ante el
Estado y generadores de opinion publica. Los docentes en tanto profesionales de la educacién requieren d
una participacion organizada para emitir opinidon y propuestas sobre las politicas estatales que atafien a
sector educativo. Un proceso reciente es el cambio de actitud de los docentes y sus organizaciones er
América Latina, para desarrollar una creciente capacidad propositiva y ya no sélo reactiva frente a la educa-
cién (Arregui 2000), “Los sindicatos y demas gremios docentes tendrian que posibilitar, con su accién, que

la imagen de la maestra o el maestro no esté reducida a su condicién de persona asalariada: el final del sigl

demanda gremios que apuesten también por rescatar su sentido como profesionales de la educacion” (River
1999).

B. VALORES PROFESIONALES

La docencia también implica la referencia a valores profesionales que se comparten entre las diversas profe:
siones, pero también algunos de ellos adquieren una peculiaridad para la docencia. Como profesionales, los
docentes requieren de un codigo de ética profesional, ensefiado durante el periodo de formacion inicial, en
donde se resumen las orientaciones valorativas de la profesion y los dilemas morales a los que se enfrenta
en la practica profesional.



La excesiva tecnocratizacion de las profesiones ha hecho perder en ellas la importancia de una reflexion
ética sobre sus précticas y llevado a confundir medios con fines. La exagerada manera de entender la
competencia en el mercado ha significado también, para determinados segmentos del mundo profesional,
el descuidar y hasta manipular irresponsablemente a los clientes o usuarios de sus productos y servicios.

Los valores profesionales son especialmente demandados en sociedades como la nuestra que ha atravesa-
do periodos lamentables e indignantes de corrupcion tanto en el Estado como en otros escenarios. Defini-
tivamente, se trata de un cédigo de ética profesional que permita al docente evitar la insercion de otra
I6gica que no sea la explicitamente formativa y en favor del aprendizaje de los alumnos. Las percepciones
sobre la credibilidad de las profesiones en el Peru revelan que existe un alto porcentaje de confianza en
los docentes que debe consolidarse. En una encuesta de Apoyo (nov. 2000) los docentes junto con los
médicos y sacerdotes figuran con mas del 70% de credibilidad en su palabra, mientras que en el otro
extremo figuran los politicos, congresistas y jueces.

La creciente preocupacion por la moral de los profesionales de la educacion ha sido también expresada
por sus propios representantes: “Somos de la opinion que en el perfil profesional del docente deben estar
bien marcados los aspectos éticos y valorativos. Quien actia dentro de la carrera publica magisterial con
honestidad debe ser reconocido por el Estado y la sociedad; y quien infringe su noble condicion de
maestro tendra que ser sancionado. En los dos casos se requiere de la existencia de un Cédigo de Etica
Docente y de reglamentos especificos”(Auris 2001).

Son apreciables aquellas orientaciones axiolégicas de la profesion docente que giran en torno a la profun-
da valoracion de la vida en todas sus formas y al aprecio de la diversidad biolégica del entorno. Igualmen-
te constituye otro eje ético relevante, la valoracion de la persona y sus derechos.

El docente debe asumir los derechos humanos y particularmente los Derechos del Nifio y la Nifia como
la base moral para su actuacion profesional y motivacion para contribuir al crecimiento de los educandos
como sujetos de derechos. El respeto a la dignidad de cada nifio o joven a la supresién de practicas
autoritarias o discriminatorias y del humillante castigo fisico son exigencias béasicas de su ejercicio
profesional.

Las ideas expuestas revelan la complejidad de la docencia como profesién cuya eficacia y legitimidad
descansan en diversos aspectos y no solo en uno, siendo ademas aspectos que no evolucionan de la
misma forma, pues son actualizados con ritmos y contenidos distintos. En una visién global de la
profesion docente es necesario esta mirada a su funcién social, al cuerpo de conocimientos especializa-
dos, a su grado de autonomia profesional, a su capacidad de organizacion colectiva y a sus valores
profesionales.

5.3 EL DOCENTE, UN PROFESIONAL CRITICO REFLEXIVO

En las dltimas décadas se viene alentando un nuevo paradigma de la profesion docente syygebarsca

la actual vision tecnocréticde la misma, tanto en ciertas tendencias de formacion inicial como de d%a—
rrollo profesional del profesor. En esta vision, el maestro se convierte en un mero operador del curts
y metodologias definidas y sistematizadas por otros. Se trata de una profesionalidad ampliada y no r

—

gida como lo propone Hoyle (Cuadro 1). Este tipo de practica profesional restringida implicé una befd en
la autoestima, escasa motivacion y poca capacidad de repensar el sentido de la profesion y una actjud de
dependencia ante lo planteado por los expertos. Nuevos enfoques han contribuido a resaltar el protagghismo

del docente sustentado en sus potencialidades como “intelectual critico” (Giroux 1990); “profesor i

autores que mas ha contribuido a valorar y descubrir los problemas y potencialidades de los profesi
comoprofesionales reflexivoSegun su punto de vista, los profesionales aprenden a ser méas inteligeg
en sus trabajos a través de la reflexién sobre los dilemas de la practica. El profesional reflexivo requi
ambientes que faciliten su reflexividad, de lo contrario su desarrollo profesional sera arrastrado patluna
racionalidad excesivamente técnica que prescinde de la reflexion en la accion. ﬁ
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CUADRO 1
Tipos de profesionalidad segun Hoyle

Profesionalidad restringida Profesionalidad desarrollada

Destrezas profesionales derivadas de expe- Destrezas derivadas de una reflexion entre ex-

riencias. periencia y teoria.

Perspectivas limitadas a lo inmediato en Perspectivas que abarcan el mas amplio con-

tiempo y espacio. texto social de la educacion.

Sucesos y experiencias del aula percibidos Sucesos y experiencias del aula percibidos en

aisladamente. relacion con las politicas y las metas que se tracen.

Metodologia fundamental introspectiva. Metodologia basada en la comparacion con la
de los compafieros y contrastada con la practica.

Valoracion de la autonomia profesional. Valoracion de la colaboracion profesional.

Limitada participacién en actividades pro- Alta participacién en actividades profesiona-

fesionales no relacionadas exclusivamente les adicionales a sus ensefianzas en el aula.

con la ensefianza en el aula.

Lectura poco frecuente de literatura profesional. Lectura regular de literatura profesional.
Participacién en tareas de formacion limi- Participacién considerable en tareas de forma-
tada a cursos practicos. cion que incluye cursos de naturaleza teodrica.
La ensefianza es vista como una actividad La ensefianza es vista como una actividad ra-
intuitiva. cional.

Enciclopedia General de Educaci@céano. T.1, Espafia, 1998, p. 49.

Tradicionalmente la imagen del docente ha sido sélo asociada a su rol como sujeto de la ensefianza,
pero no comaujeto de aprendizajéEsta Ultima perspectiva alienta una profesionalidad basada en
una cultura del aprendizaje permanente y colaborativa. Esta necesidad de aprender desde la practica
profesional ayuda a promover procesos de autorreflexion que valoren el conocimiento practico acu-
mulado y que busquen formas de compartirlo, explicitarlo y aprovecharlo hacia el futuro. Ello implica
una profesionalidad capaz de construir “comunidades criticas colegiadas” (Sacristan) y redes de
interaprendizaje abiertas a enfrentar las tensiones propias del quehacer profesional con actitud de
aprender para comprender y aprender para mejorar. “El primer paso para transformar el sistema en
‘una organizacion inteligente’ es promover al docente como profesional reflexivo y hacer de todas las
actividades del sector una oportunidad de aprendizaje” (Delannoy 2001).

Las posibilidades de aprendizaje del docente no siempre se dan en condiciones éptimas. Lohman
(2000) ha identificado cuatro factores bloqueadores presentes en el ambiente escolar:

« falta de tiempo para aprender,

« falta de recursos que faciliten el aprendizaje,

- falta de estimulos al aprendizaje (premios) y

- falta de poder de decision en la gestion escolar.

La vision del docente como un profesional critico reflexivo permite valocaneicimiento practico

gue esta presente en la experiencia de cada docente. En este tipo de conocimiento existen, de forma
implicita, diversas concepciones que el docente ha ido adquiriendo bajo la influencia de caracteris-
ticas de su formacion docente, de los criterios y procedimientos de aprobacion en ella, asi como de
su propia practica. Estas concepciones distan de ser coherentes y tampoco se pueden integrar facil-
mente en una teoria. No obstante, el docente ha logrado también elaborar ciertos conocimientos y
procedimientos especificos para enfrentar diversos aspectos del proceso de ensefianza-aprendizaje
que le son familiares y otros que surgen de forma imprevista. Desde este enfoque se trata de recono-



cer la presencia de un conocimiento practico profesional que es el punto de partida para la reflexion
docente.

Para Porlan y otros (1996) el conocimiento practico profesional deseable del docente pone en juego los
conocimientos académicos, las experiencias cotidianas y las creencias ideoldgicas de los docentes. Estas
son las fuentes principales de dicho conocimiento.

Mediante el ejercicio permanente de una reflexion critica que aproveche dicho conocimiento practico, el
docente podra tomar conciencia de las concepciones y supuestos que ha ido construyendo en su practica
profesional y podra recuperar su experiencia en clave autocritica y no solo justificatoria. Esta reflexividad
sobre la propia praxis es una fuente para nuevas propuestas e innovaciones que a su vez deberan seguir
siendo repensadas de forma personal y colegiada. Asimismo, esta interaccién permanente entre la re-
flexion y la accion se constituye en el corazén de un estilo de desarrollo profesional que es capaz de
construir y comunicar un saber pedagogico relevante.

Las ideas previas permiten acentuar la imagen de un docentepoofiesional del conocimientdzllo

implica reconocer las multiples formas como el docente recupera y trabaja reflexivamente sobre su propio
conocimiento, sobre el conocimiento de los alumnos, sobre el conocimiento de las disciplinas, sobre el
conocimiento de la cultura universal.

5.4 EL DOCENTE COMO PROFESIONAL DE UNA CARRERA PUBLICA
¢Son profesionales los educadores?

En la actualidad coexisten varios discursos acerca de la naturaleza de la funcion social y laboral de los
educadores, que no necesariamente corresponden al concepto aceptado de “profesional”. La educacion es
vista por algunos como un arte o un oficio, en tanto que el educador es definido por otros como “trabaja-
dor de la educacion” o “profesional de la docencia”, como “servidor publico”, y aun como “apéstol” o
“evangelizador”.

La condicién de “profesional” implica una distincion con respecto a otros trabajadores o servidores publi-
cos que prestan servicios en el campo de la educacion; una distincion que alude al grado de especializa-
cién y de calificacion, asi como a la complejidad de las competencias que son necesarias para desempefiar
las tareas que le son propias. En el Per(, desde un punto de vista formal y legal la docencia es una
actividad profesional; para ejercerla se requiere contar con un titulo universitario o con un titulo de profe-
sor, considerado por ley como equivalente al universitario.

El contexto de descentralizacion y de creciente autonomia de las instituciones educativas, sumado a los
cambios que vienen ocurriendo en el modelo de escuela y en los procesos educativos, en funcién de las
exigencias del presente y del futuro de la sociedad, hacen indispensable la consolidacion y el desarrollo de la
profesionalidad de la docencia. Sin embargo, algunos especialistas consideran que en la practica la dgcencia
es todavia una semi-profesion débilmente estructurada, desvalorizada en el mercado de trabajo y dotﬁlnada
por la burocratizacion; que no es atractiva para los jovenes mas talentosos; que tiende a perder a sus ejores
cuadros y que deja mucho que desear en los resultados de su actuacion en l&%ociedad

El maestro que se necesita ahora y para el futuro es “un profesional que se caracteriza por un
amplio y axiolégico de su papel social, por la atribuciéon de los sentidos y significados que el pr
educativo y la practica docente van construyendo en una comunidad partitulado ello implica
superar el quehacer mecanicista y repetitivo caracteristico del técnico, y también superar la norma
y las formas que limitan al burdcrata.

4 ABRILE DE VOLLMER, M. I. (1994). Nuevas demandas a la educacion y a la institucion escolar y la profesionalizacion de los
docentes. En: Revista Iberoamericana de Educacion, N°5, mayo-agosto, Madrid.1994. LE

4 PALACIOS, M.A. El poder para cambiar nuestra practica docente. En: ISP La Salle. Libro de Ponencias del | Congreso Irdernaciona
Formacién de Formadores; Il Congreso Nacional de Institutos Superiores Pedagégicos. Urubamba, Cusco, Perd. GTZ / DINF.OCA%O
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Hay coincidencia en la necesidad de revalorar la docencia en su nivel profesional y a los maestros como
profesionales criticos reflexivos, con responsabilidad sobre su desempefio, capacidad para plantear alter
nativas pedagogicas y participar en las decisiones concernientes a la educacion, en los niveles y &mbito.
gue les corresponda actuar. Ello también implica reconocer a los maestros como profesionales de carrer:
publica, al servicio del Estado y de la sociedad.

La Carrera Profesional Docente

Debera basarse en tres ideas claves:

e Ser estructurada desde y para los alumnos y sus aprendizajes.

* Debe incluir un sistema de evaluacién, no sélo en la dimensién de autoevaluacién, sino también en la
de coevaluacion y de heteroevaluacion.

» Debe tener salarios que permitan al docente cubrir bien sus necesidades basicas y mantenel
mecanismosadecuados y transparentes de retencion e incentivos a los buenos docentes y de salic
para los de reiterado mal desempefio docente.

En una mirada amplia de la profesion docente es importante enfatizar que ella se desarrolla a lo largo de
una carrera profesional. La carrera supone la interaccion entre espacios y tiempos que configuran ciclos
o periodos de la carrera que se secuencian no siempre de forma lineal. La carrera profesional docente €
una de las que ha recibido mayor atencion en el campo de la investigacion y que merece valorar la
especificidad y tensiones propias de los distintos ciclos de la carrera.

Para Huberman (1997), la primera fase se denomina “ingreso a la carrera” y refleja los primeros afios de
iniciacion en la vida de la clase; contiene aspectos de descubrimiento, exploracion y entusiasmo. Al

cuarto afio, el educador experimenta una fase de “estabilizacion” en su profesion, asume el compromiso
de ensefiar y mayor autonomia profesional. Otra fase es la sefialada como de “experimentacion y diversi-
ficacion”. En ésta, el docente desarrolla una serie de experiencias diversificando su estilo de ensefianza
el uso de materiales. La siguiente fase es de “reevaluacion” en la cual el docente siente ambigiedad y nc
certezas en los resultados de sus experimentaciones. La fase de “serenidad y distancia relacional”, entr
docentes de 45 a 55 afios de edad, es la que da cuenta del estado de no angustia y mayor distancia ante
presiones y por ello menos vulnerabilidad ante las opiniones de los otros. La fase de “conservadurismo y
demandas” es la que experimentan docentes de mayor edad en la cual ellos se quejan de sus alumnos,
las politicas externas y de sus colegas mas jévenes. También se da una tendencia a la rigidez y dogmatisn
y resistencia a las innovaciones. Al final de la carrera se da una fase de “no compromiso”, que implica una
tendencia a invertir mas energia en otras actividades que las propiamente de aula o seleccionar con ma
precision sus dedicaciones en la escuela. Ello debido a la frustracion por resultados previos o al interés
por finalizar la carrera calmadamente.

Estas distinciones de fases en el ciclo de la carrera afirman una imagen mas biogréafica del docente y evit:
una imagen superficial del mismo sin considerar las peculiaridades por las que atraviesa en los distintos
momentos de su carrera. También lleva a valorar la subjetividad del docente y a comprender como ésta
cambia, a lo largo de su carrera, en sus niveles y formas de motivacion y compromiso.

Otro aspecto vinculado a lo anterior y cada vez mas mencionado por investigadores es el estrés que
influye negativamente a lo largo de la carrera profesioyngenera condiciones para el bajo desempe-

fio y la salida de la carrera. Para algunos autores, la ausencia de un adecuado periodo de entrenamien
de inmersion (practicas profesionales) incrementa la oportunidad del estrés, asi como las diferencias
sociales y raciales entre profesores y alumnos. El tamafio de las escuelas también es un factol
condicionante, habiéndose descubierto una relacion de menor estrés en escuelas y aulas mas pequefiz
Esta perspectiva del estrés profesional del docente nos ayuda a complementar la imagen de él como u
sujeto que a lo largo de su carrera es vulnerable a factores internos y externos que le restan 0 auments

47 Litt and Turk (1985) sefialaron en su investigacion que el 79% de los docentes de escuelas publicas sintieron que lsu trabajo es
principal fuente de estrés en sus vidas, comparado con un aproximado de 38% en otros que estan en trabajos semiprofesionales y
que no son de ensefianza (Gary 1997).




recursos personales para enfrentar los niveles de desgaste que implica un trabajo cotidiano de interacciones
intensas.

El docente ademas necesita ser entendido como un profesional del Estado que desarrolla una carrera publi-
ca. Es un profesional que responde a una necesidad del Estado de ofrecer un servicio de tipo educativo a la
sociedad, que ésta financia a través de impuestos. La naturaleza de este servicio demanda una vision de
desarrollo del pais en la cual la educacién de calidad es una de las tareas y objetivos del Estado. “Cuando
hablamos de Carrera Publica Magisterial nos estamos refiriendo a una organizacion del trabajo de los
maestros, donde se precisan los procesos y condiciones de ingreso y retiro, permanencia, reingreso, ascen-
so y otros beneficios de quienes son profesionales de la Educacién. Esta estructura organizativa que regula
el trabajo de los docentes deberia garantizar no solamente que ellos ‘hagan carrera’, sino que ademas
cumplan con su rol social en el desarrollo educacional del pueblo” (Auris, 2001).

El Estado requiere renovar su politica de carrera publica para valorar la profesion docente y construir
condiciones para un desarrollo profesional 6ptimo. Como ha sido reiterado por Palacios y Paiba (1997), se
necesita de “una politica integral del desarrollo magisterial que trabaje simultaneamente por el mejora-
miento de las precarias condiciones de vida y de trabajo del profesorado, y por la elevacién de su
profesionalismo en el trabajo educativo. Es errado aislar la capacitacion, por ejemplo, de otras dimensiones
igualmente cruciales para la calidad del desempefio docente como son los salarios, las condiciones de
trabajo, la carrera magisterial, la formacion inicial o su participacion en la discusién de politicas publicas
en educacion”.

Asimismo, el docente ha de comprender que como profesional de servicio publico esta exigido a dar cuenta
de su desempefio al Estado y a la sociedad. De alli la importancia de incluir un sistema de evaluacion de su
desempefio y de propiciar uniditura profesional autoevaluativgue permita comunicar a otros sus logros,
problemas y potencialidades. Esta cultura profesional autoevaluativa requiere de sistemas y mecanismos
tanto a nivel individual como institucional que impliquen para el docente, una reflexién hacia su persona,
pero desde una institucion especifica. Asimismo, es necesario el apoyo de los medios de comunicacion
para alentar dicha cultura y fortalecer ante la opinidon publica los resultados y procesos mas positivos e
innovadores.

La consideracion del docente como profesional publico exige por parte del Estado reccoatosiosaia
profesionalcomo ejercicio de su criterio y capacidad de resolver problemas cotidianos de su quehacer. Esta
autonomia profesional del docente no implica, como lo demandaba Encinas en 1932, un sometimiento al
Estado: “Los maestros, al ponernos al servicio del Estado, no hemos vendido nuestra conciencia ni hemos
hipotecado nuestras opiniones, ni hemos perdido nuestra ciudadania... EIl maestro debe tener libertad de
opinar, porque ante todo es un mentor social”.

6. LOS NUEVOS PROFESIONALES DE LA EDUCACION:
REINVENTAR LA PROFESION DOCENTE %

can, como minimo, un profesmnallsmo entendido como dominio y competencia tedrico-practica en e
pio campo de trabajo, autonomia profesional, capacidad para tomar decisiones informadas, para a
las consecuencias de esas decisiones y para evaluar criticamente la propia accion.” &
2
C
(]
La gestidn en la escuela, en el marco de un proyecto de desarrollo institucional, implicara la conform
de comunidades profesionales y la formacion de redes de escuelas. Para poder participar como pro
tas en el mejoramiento continuo de su institucion, los profesionales de la educacion necesitaran con
capacidades para aprender e investigar, para crear e innovar, en el marco de una cultura de evaluach

trabajo cooperativo. @
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El nuevo modelo escolar demanda docentes con algunas caracteristicas personales que se adquieren ¢
experiencias vitales que salen del ambito formal de la actual formacion profesional: autoestima, motivacion
por el propio aprendizaje, conexién con el mundo exterior, sensibilidad y aprecio por lo diverso, acceso a la
cultura universal, etc. El compromiso del docente con la escuela y con la calidad de la educacién —caracte-
ristica esencial encontrada entre los docentes que promueven la creatividad y la innovacion en la escuelz
publica- deriva de la sensibilidad social, la solidaridad y el compromiso politico, que no forman parte de la
identidad tradicional del maestro como “agente escolar”. ; Como se desarrollaran estas caracteristicas desd
las instituciones de formacién de profesores?

Otro aspecto del perfil deseable del profesional de la educacién que actualmente es enfatizado en el Per(
corresponde a la dimensioén ética y moral.

La imagen de un profesional de la educacién que trasciende los roles tradicionales de la sala de clases s
refleja también en algunas de las estrategias desarrolladas en otros paises. Tal es el caso del Sistema Naci
nal de Evaluacién del Desempefio, en Chile, que premia al conjunto de los docentes de las instituciones
educativas que ademas de lograr buenos resultados en las pruebas nacionales de rendimiento escolar
destaca, por su iniciativa para incorporar innovaciones y comprometer el apoyo de agentes externos en st
guehacer pedagdgico, por promover la igualdad de oportunidades en el acceso y en la integracion de grupo
de alumnos con dificultades de aprendizaje y por haber conseguido una participacion real de los profesores,
los padres y los alumnos, en el desarrollo del proyecto educativo institd€ional.

El SNED chileno estimula practicas propias de un nuevo modelo escolar que enfatiza la calidad, la equidad
y la participacién, al mismo tiempo que desincentiva la discriminacion y la aplicacién de medidas discipli-

narias indebidas o arbitrarias. Se trata de un modelo que exige y propicia el desarrollo de caracteristicas
profesionales y personales que antes no necesariamente formaban parte del perfil del docente eficaz. A
modo de ejemplo se anotan a continuacion los indicadores considerados en el sistema chileno para la eva
luacion de una caracteristica institucional no siempre valorada en el sistema escolar tradicional: la iniciativa.

Indicadores de presencia de la iniciativa, como caracteristica institucional:
« Desarrollo regular de actividades técnico-pedagogicas grupales.

» Desarrollo de actividades formativas complementarias de libre eleccion.
« Equipo de gestion (constitucion y reuniones).

« Existencia de trabajo en redes por parte del establecimiento.

» Centro de Alumnos (constitucion y reuniones).

« Existencia de proyecto educativo institucional.

« Participacién en reuniones de microcentros.

Es cierto que el logro de este tipo de profesional de la educacion no depende sélo de la formacion, sino
también de otros factores que inciden sobre el reclutamiento, el desempefio y el desarrollo profesional,
como la aplicacion de una politica definida y una fuerte inversién, con parametros renovados y sincronizados
con el nuevo modelo escolar en gestacion. Bien dice Delannoy (2001), cuando afirma que “el objetivo en

materia de carrera (magisterial), incentivos, remuneraciones, condiciones de trabajo, reconocimiento..., se-
ria no soélo atraer a jovenes mas capaces, sino fomentar el profesionalismo docente a través de una mayc
diferenciacion entre buen y mal desempefio, mayor apoyo y mayor exigencia.”

La tarea planteada a los educadores, con la vista puesta en el futuro, es —en palabras de Cecilid®Braslavsky
promover un equilibrio entre contribuir a resolver problemas coyunturales y reinventar la profesion. Esto
significa: “reprofesionalizar, construir desde aquellas habilidades (normalizadas) y desde las representacio-
nes a ellas asociadas, tamizadas por una mejor comprensiéon del mundo, una profesién de formadore:s
resignificada, revisitada, vuelta a pensar y a concebir.” Esta orientacion implica “garantizar, al mismo tiem-
po, competencias para un mejor desempefio en la coyuntura y para una mejor participacién en la reinvenciér
de la escuela y de los sistemas educativos.”

“ MIZALA, A. Y ROMAGUERA, P. Incentivos en educacion y la experiencia del SNED en Chile: Resumen. En: FLACSOy REAL.
Boletin N°7. Proyecto Sindicalismo docente y reforma educativa en América Latina. Buenos Aires, Febrero de 2001.

4 BRASLALVSKY, C. Bases, orientaciones y criterios para el disefio de programas de formacion de profesores. En: Revista Iberoame-
ricana de Educacion, N° 19, Enero-Abril 1999. OEI, Madrid.
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CAFPITULO llI

PERFILES DE LOS NUEVOS DOCENTES
Y CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

1. UN PERFIL DOCENTE BASADO EN COMFPETENCIAS

Existe consenso en sefialar la necesidad de redefinir la profesion docente y su funcién social en el contexto
nacional para atender su diversidad, responder a las demandas actuales y asumir la responsabilidad de edu-
car a quienes haran frente a situaciones siempre nuevas en el futuro como ciudadanos, ya no sélo de un pais
sino del mundo. Se espera que la educacién y los maestros, mas que transmitir abundante informacion,
promuevan el desarrollo de competencias como garantia para que los sujetos puedan seguir aprendiendo a lo
largo de su vida y se desempefien de manera pertinente y satisfactoria en un mundo cambiante y complejo.
De ahi la necesidad de definir un perfil docente basado en competencias que garantice un desempefio profe-
sional eficiente, eficaz y satisfactorio.

A continuacion se precisan algunos conceptos claves para un mejor acercamiento a esta propuesta:
a) Perfil profesional docente

El perfil profesional es asociado a una imagen de docencia deseable y contextualizada que se constituye en
un referente para quienes optan por la profesion, para sus formadores y para quienes tienen la responsabili-
dad de tomar decisiones de politicas educativas.

b) Competencias

El término competencias, si bien estd muy difundido entre los maestros, sigue siendo motivo de polémica,
sobre todo por su procedencia del ambito laboral y por identificarlo con corrientes psicoldgicas conductistas.
Sin embargo, se puede encontrar una evolucién muy interesante del concepto de competencias en el campo
educativo que abre nuevas posibilidades de desarrollo de capacidades personales de manera integral y per-
manente.

miento, modos de hacer, valores y responsabilidades por los resultados de IccheEhagual sentido,
“definimos la competencia como la capacidad de las personas para actuar con eficiencia, eficacia y
faccién sobre algun aspecto de la realidad personal, social, natural o simiélica v

ser. Se trata de desarrollar competencias de los sujetos para que puedan crecer como pe@
>
1)
)

[

% ROPE, F. y TANGUY, L. Citado en Base, Orientaciones y Criterios para el disefio de programas de formacién de profesores, GBFi
BraslavskyRevista Latinoamericana de Educaci®? 19 - Enero - abril 1999.

51 PINTO, PASCO, CEPEDA, Lima, 1998. @



El nuevo docente: sus perfiles

L

tener las herramientas suficientes para aprender con autonomia, conocer el medio natural y social en sus
multiples interacciones y generar actitudes que permitan sustentar opciones y compromisos con ellos mis-
mos, con los demas y con el mundo.

1.1 POR QUE UN PERFIL DOCENTE BASADO EN COMPETENCIAS

Un perfil docente basado en competencias, fruto del diadlogo y del consenso, puede cumplir dos funciones
importantes en el mejoramiento permanente de la profesiéon. Una funcién articuladora entre la formacion
inicial y la formacion permanente y una funcion dinamizadora del desarrollo profesional a lo largo de la
carrera, asi como de la profesién misma. A continuacion se sefialan algunas razones para optar por un perfi
basado en competencias.

» Se centra en el desarrollo de capacidades en los sujetos, favoreciendo la formacién de profesionales
criticos y reflexivos, autbnomos, con responsabilidad sobre su desempefio, capacidad para plantear
alternativas pedagogicas y participar en las decisiones concernientes a la educacion, en los niveles y
ambitos que les corresponda actuar. Supone recuperar lo mejor del saber y experiencia pedagdgica
acumulada e incorporar los avances de la pedagogia, psicologia y otras ciencias, para responder a la:
necesidades y retos del momento.

« Nos remite a la necesidad de la formacién permanente que busca profundizar y/o desarrollar nuevas
capacidades a lo largo de la vida, pues las capacidades humanas no se desarrollan de manera termina

«  Abre espacios de interseccion de capacidades y saberes, potenciando un desarrollo personal y profesio
nal integral.

« Por ser contextuado, es flexible para adecuarse a las demandas sociales, a las necesidades de desarrol
integral de los estudiantes, de aprender permanentemente y de atencion a la diversidad cultural y a las
condiciones en que se desarrolla la docencia. Implica su revision periédica frente a las nuevas demandas
y retos en el espacio local, nacional y mundial.

» Proporciona versatilidad al proceso de ensefianza/aprendizaje y, por tanto, su mayor capacidad para
adecuarse al ritmo de cambios propio de la actualidad. Para ello es necesario dotar a los centros educa
tivos y al sistema, de observatorios permanentes que recojan y procesen informacion para poder reformular
las competencias necesarias para desempefiar adecuadamente las tareas de profesor o directivo (L6pez 200

Algunas consideraciones a tener en cuenta para definir un perfil basico:

a) Lanecesidad de manejar adecuadamente la tension permanente entre la imagen deseada expresada er
perfil y el desempefio real de los docentes, para centrar la atencién y los esfuerzos en disefiar y llevar a
cabo acciones que propicien los cambios necesarios. Esta tension involucra el nivel de expectativas y
confianza que se tiene en los docentes, en sus posibilidades y disposicion hacia el cambio.

b) La necesidad de identificar aquellas dimensiones que les corresponde atender a la escuela y a los maes
tros, que si bien deben responder a las demandas de la sociedad y responsabilizarse por los resultados ¢
su trabajo, también se sabe que en el logro de aprendizajes intervienen las condiciones basicas de
sujeto que aprende (motivacién y capacidad) y del contexto en que se desarrolla (salud, nutricion,
higiene, etc.), lo cual plantea cada vez mas la necesidad de politicas intersectoriales que aseguren con
diciones favorables para el aprendizaje.

Es importante destacar que respecto al trabajo docente se ha puesto mucho énfasis en la necesidad ¢
eficiencia y eficacia en su desempefio, evidenciado sobre todo en los logros de aprendizaje de los estu
diantes a través de procesos de evaluacion. Sin embargo, es conveniente tener en cuenta otros



aspectos comprometidos en el proceso educativo, como la subjetividad de los maestros que involucra sus
convicciones, motivaciones, opciones éticas y politicas y grado de satisfaccion con su desempefio, lo cual
tiene repercusiones en la forma como asume la responsabilidad frente a su propio desarrollo profesional,
frente a las expectativas de la sociedad y frente a sus alumnos.

Actualmente se estan llevando a cabo experiencias de evaluacion del desempefio docente en el marco de
acciones orientadas al mejoramiento de la calidad profesional. Las competencias y sus indicadores permi-
ten establecer los criterios o estdndares deseables para valorar el nivel de desarrollo de las competencias.
Asi, los resultados de las evaluaciones dan cuenta de las fortalezas profesionales, asi como de las debili-
dades y carencias en las que los maestros requieren apoyo a través de programas de capacitacion perma-
nente.

Al igual que el término “competencias”, el término “estandar”, puede ser entendido de distintas maneras.
En el ambito educativo esta referidtohjetivos o metas altas, canones de excelencia a los cuales deben
aspirar todos los estudiantes y todos sus maestros, todos los futuros docentes y sus formadores. En
principio, el establecimiento de estandares deberia anteceder a la adaptacion del curriculo, al desarro-

llo de textos y al disefio de evaluaciones, dado que todos ellos deberian estar centrados en las metas de
aprendizaje especificadas por los primeros. Asi, los estdndares nacionales sefialaran las prioridades
educativas para todos a nivel nacional, como referentes para el desarrollo profesional y criterios para la
carrera magisterial. Una funcion de los estandares esté referida a la evaluacion de qué, cuanto y cuan
bien es lo que se espera que un alumno haya aprendido algo, y/o se espera del desempefio docente... Los
estandares de desempefio profesional docente también deberian estar centrados en los estandares del
aprendizaje escola®® como un elemento articulador de los sistemas educativos.

Asimismo,“los estandares pueden y deben convertirse en los criterios principales para la evaluacion del
desempefio docente, aunque sélo una vez que se haya generado un consenso suficiente respecto a la
validez de los mismos y cuando se haya desarrollado la capacidad de medir adecuadamente su logro.
Cada etapa del desarrollo profesional docente estaria regida por estandares claramente establecidos...
La falta de estandares, por ejemplo, es una de las razones por las cuales hay tanta insatisfaccion con la
manera como han estado construidas las pruebas de los concursos para hombramiento de docentes
realizados en los Ultimos afio%”.

El consenso debe incluir a los principales implicados, los maestros, de manera que los estandares se
conviertan en un referente de su desarrollo profesional, en concordancia con las exigencias para transitar
exitosamente la carrera docente. También se necesita construir consensos respecto al fin principal de la
evaluacion, lo cual supone pasar de una evaluacion con sentido punitivo, a otra con sentido metacognitivo,
qgue ayude a identificar y tratar constructivamente los posibles errores y deficiencias, reconociendo los
aciertos y fortalezas como palanca de apoyo para el desarrollo profesional.

Un maestro competente debe saber articular de manera pertinente y creativa, los distintos tipos de saberes
cuando planifica promueve, conduce y evaIL'Ja procesos de aprendizaje Esta complejidad deI tggbajo

ciente para tomar las mejores decisiones, en el momento adecuado y de acuerdo al contexto en qu
desempenfarse. Esta complejidad del desempefio docente debe ser tenida en cuenta para la defin
competencias y estandares o criterios de desempefio.

responsabilidad sobre su trabajo.
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¢ La “movilidad geogréfica alude a la posibilidad de formarse para el desempefio de una competencia
profesional en un lugar distinto a aquél en el que se ha adquirido”.

¢ La“movilidad profesional hace referencia a la transprofesionalidad, que tiene como origen la mutacién
tecnolégica de la propia competencia profesional inicial”.

¢ La*“movilidad sociolégica es aquella que deriva de procesos complejos como reconversiones tecnologi
cas, econémicas o0 sociales que se originan en ambitos fuera del control profesional.”

Este concepto derfovilidad”, en su triple dimension, empata con la “competencia especificadora” pro-
puesta por Braslavsky (1999) y referida a la capacidad de los sujetos para adecuar su saber a distinta:
condiciones y situaciones de manera pertinente y credtav@specificacion es, a nuestro modo de ver, la
capacidad de aplicar un conjunto de conocimientos fundamentales a la comprension de un tipo de sujetos,
de una institucion educativa, y/o de un conjunto de fenémenos y procesos”.

Esta relacion permite visualizar mejor la relacion entre un perfil y competencias basicas para los docentes a
nivel nacional (e incluso internacional), con capacidades para adecuar su desempefio a distintos lugares d
trabajo (rural, urbano), a la evolucién de la propia profesion mediante la permanente actualizacién y a la

complejidad creciente del mundo, cada vez mas con mayor intercambio y comunicacion (migracién, medios

de comunicacién, avance tecnolégico), pero a la vez con problemas comunes (desocupacion, pobreza, ex
clusién, etc.).

Esto significa que, sobre un buen nivel de desarrollo de las competencias basicas, los docentes estaran e
mejores condiciones para aprender y desarrollar conocimientos especificos para atender la diversidad geo
grafica y cultural, asi como los retos ante los cuales debe encontrar respuestas creativas para resolver prc
blemas educativos, como las desigualdades en oportunidades y logros de aprendizaje, principalmente entri
la zona urbana y la zona rural del pais.

1.2 PROPUESTA DE UN PERFIL DOCENTE BASADO EN COMPETENCIAS

En diversos documentos sobre definicién de perfil docente y competencias profesionales, tanto nacionales
como internacionales, hay un esfuerzo por identificar las dimensiones comprometidas en la complejidad del
desempefio docente y que sirven como criterios de organizacion de los rasgos de perfil y/o competencias
(ver anexo Il.2, numerales 1 al 6).

En dichas propuestas encontramos como dimensiones comunes: a) la persona del maestro, b) su quehac
especifico en el aula, ¢) su participacion en la escuela y d) su interaccién con el entorno préoximo/ lejano.
Seguln el proposito de los trabajos se enfatiza alguno de estos aspectos. Asi, tratandose de procesos ¢
evaluacién de desempefio, se pone especial énfasis en la dimensién pedagoégica didactica precisando lo qu
se espera del maestro en este aspecto para lograr mejores aprendizajes.

Esta propuesta plantea la necesidad de contar con un perfil docente basico e integral, organizado en estas
dimensiones:

e Dimensién personal

« Dimensién pedagdgica

» Dimension institucional

« Dimensién social / ciudadana

El enfoque de la profesion docente ha sido desarrollado en el capitulo anterior, sin embargo queremos
enfatizar la necesidad de repensar la docencia como una profesién que requiere de una permanente actitu
critica y reflexiva que supere el enfoque tecnocratico que ha prevalecido en un largo periodo. Superar este
enfoque que limita la profesion a la aplicacion de normas, curriculos, métodos y uso de materiales requiere
del compromiso de los propios docentes. De ahi la importancia de desarrollar competencias que contribu-
yan a encontrar y renovar el sentido de su profesion, asi como a descubrir la trascendencia de su trabajo e
aula en la formacion integral de las personas y su aporte a los procesos de desarrollo local y nacional, en e
contexto de la globalizacion.



El perfil se refiere a los maestros en ejercicio y corresponde al nivel IV (de desempefio avanzado). Para fines
de evaluacién y certificacion se establecera una graduacion por niveles de desarrollo de cada uno de los

indicadores.

A continuacién se presenta un cuadro relacionando el enfoque de docencia, las dimensiones del perfil, las

competencias, las demandas y las necesidades a las que se intenta responder.

CUADRO N° 1

ENFOQUE DE DOCENCIA

Profesional - Reflexivo - Carrera publica

Dimensiones

Competencias

Demandas y necesidades

Personal

Pedago6gica

Institucional

Social
ciudadana
comunidad
local, pais,
mundo

1)
2)

3)

4)

1)

2)
3)

4)

1

2)

1

2)

Cultiva una sana autoestima a nivel pe
sonal y profesional.

Renueva su compromiso con la docenci

a lo largo de la carrera.

Actla asertivamente en los diferentes a
bitos de su intervencion: aula, escuel
comunidad.

Es coherente con un c6digo de ética pr
fesional.

Comprende y maneja, critica

creativamente, el curriculo bésico de s
nivel y/o especialidad.

Planifica y evalla su trabajo pedagégic
Promueve, dirige y facilita procesos d

aprendizaje significativos, incorporand

elementos ludicos y creativos.

Evalla los procesos de aprendizaje, ¢

fines de retroalimentacién y de hacer re

ajustes en su desempefio profesional.

Participa con iniciativa y sentido critica
en la gestion del centro educativo.
Incentiva vinculos con los padres de f.
milia y la comunidad.

Alienta desde el CE compromisos con I¢

procesos de desarrollo local y nacional.

Participa en procesos de concertacion ¢
diversas instituciones a favor de la edl
cacion.

5%
I

Maestros profundamente moti-
vados y con adecuada
autoestima para asumir com-
promiso con el pais desde la
profesién.

Recuperacién de valores que
den sentido a la vida de las per-
sonas y del pais.

Mejorar logros de aprendizajes
de los alumnos.

Desarrollar en los estudiantes
las competencias que le permi-
tan ubicarse en el contexto ac-
tual: aprender a aprender.

Fortalecer la escuela como uni-
dad del sistema educativo: au-
tonomia y responsabilidad.
Hacer de la escuela un espacio
de convivencia democratica y
de aprendizaje ciudadano.
Recuperar la dimension ciuda- ¢
dana de los maestros como su-
jetos y promotores de derechos.
Superar la relacion “utilitaria”
con padres de familia, e
involucrarlos en el proceso
educativo de sus hijos y de su
comunidad.

Potenciar los recursos locales,
articulando esfuerzos a favor de
proyectos educativos locales.
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a) Dimensién personal

Hace referencia a aspectos de la persona que comprometen el desarrollo profesional de los maestros. E
cuidado por dichos aspectos favoreceran la moral del docente en su trabajo y su disposicién hacia une
carrera de largo aliento, “articulando los principios de la autonomia moral, la autodeterminacion y la
solidaridad”, (Capella, 2000).

El docente, como toda persona, atraviesa por tensiones propias de cada etapa del desarrollo human
(joven, adulto, adulto mayor) y de la carrera profesional (inicio, mitad y final de la carrera). En este
sentido, vive su docencia en medio de dichas coordenadas que influyen en sus condiciones fisicas y
subjetivas, tan comprometidas por tratarse de una profesion basada en interacciones permanentes co
diversos sujetos.

En esta dimensién se destaca la necesidad de trabajar la autoestima del docente porque en la actualidad
constata baja motivacion, no solo porque la profesion misma no cuenta con el reconocimiento social que
le corresponde sino, ademas, porque un porcentaje importante del magisterio proviene de sectores pobre
y vive en situaciones dificiles, lo cual influye en la construcciéon de su autoimagen y en la manera de
relacionarse con los demas.

Considerar esta dimension de perfil permite apreciar al docente como una persona con potencialidades
limitaciones, que debe asumir el reto de mejorar permanentemente en lo personal y profesional.

El desarrollo profesional del docente implica poseer caracteristicas de empatia, capacidad de comunica-
cion, flexibilidad, madurez y tolerancia para tratar a los alumnos. Ello supone un permanente aprender a
convivir que le desafia a desarrollar sus habilidades sociales y actitudes para acoger a los otros, a los
diferentes, sean sus colegas de trabajo, sus alumnos, padres de familia u otros sujetos con quienes interact
permanentemente. En ese sentido, necesita competencias que le ayuden a valorar y potenciar la divers
dad cultural, generacional, de género, etc. y a evitar toda clase de discriminacion en la cultura escolar.

b) Dimensién pedagdgica

Estéa referida al trabajo sobre el cual se centran las mayores demandas y exigencias a los maestros: Ic
aprendizajes de sus alumnos. El conjunto de competencias que en esta dimension se espera de los mae
tros constituye lo especificamente reconocido por la sociedad como “quehacer docente”, centrado en el
proceso de ensefiar, entendido como la capacidad para promover, coordinar, facilitar y evaluar procesos
de aprendizaje. Esta demanda cobra especial importancia cuando se espera que los maestros desarroll
en los estudiantes competencias para aprender y que no sélo transmitan conocimientos.

Si bien se plantean competencias pedagdgicas basicas comunes para todos los docentes con la finalide
de asegurar equidad en la calidad profesional, forma parte de estas competencias la capacidad especific
para utilizar los conocimientos de manera contextuada, asi como la necesidad de conocimientos especifi
cos de acuerdo a regiones y/o poblaciones. Por lo tanto, hay necesidad de identificar y definir los indicadores
o criterios especificos, de acuerdo a los niveles (inicial, primaria, secundaria) del sistema educativo, asi
como del contexto (rural, urbano, bilinglie, comunidad nativa, otros).

Los elementos anteriores suponen la actitud y la capacidad de aprender continuamente y de priorizar en |
evaluacion del desempefio docente los logros alcanzados en aprendizaje de sus alumnos.

En igual sentido, se sefala la necesidad de identificar criterios que sirvan como referentes para reconoce
distintos niveles de desarrollo de cada competencia pedagégica que puede ir desde el basico hasta el c
excelencia. En todo proceso de evaluacion hay que tener en cuenta el contexto y condiciones del desemnr
pefio docente; por ejemplo, se esperaria que un mejor desempefio esté vinculado a la experiencia, a |
profundizacion tedrica, a la capacidad critica y reflexiva, pero ninguno por si solo es determinante.
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: Frase A: “ El docente es, mas que nada, un trasmisor de cultura y conocimiento.”

5 Frase B: “ El docente es, sobre todo, un facilitador del aprendizaje y de los alumnos:”

2

: Acuerdo con frases Porcentaje

ﬁ De acuerdo con la frase “A” 9,6 i

- De acuerdo con la frase “B” 83,7 i

; En desacuerdo con ambas Frases 5,8

i NS /NR 0,9

E Total 100,0
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c¢) Dimensién institucional

Los docentes desarrollan su profesion en una institucion que es la escuela. Su trabajo en aula, su manera
de relacionarse con otros sujetos y la organizacion de su trabajo estan vinculados y contextuados por la
comunidad educativa local, nacional y mundial, de la cual forma parte.

El centro educativo demanda para su marcha de la participacion permanente de todos los docentes en
diversas instancias de coordinacion y de labores especificas. Dicha participacion constituye un derecho y
una responsabilidad. Emitiendo opinién (voz) y participando en las decisiones (voto, construccion de
consenso) para contribuir a mejorar la gestion institucional y pedagogica del centro educativo, su partici-
pacion puede incluir diversos aspectos referidos a la formulacion de propuestas, ejecucion y evaluacion
de las mismas. La escuela como una microexperiencia de convivencia democratica exige docentes activos
gue asuman con protagonismo el construir una cultura participativa.

Exige, asimismo, la activa participacion de padres de familia. La dimensién institucional demanda la
necesidad de facilitar y promover el protagonismo de éstos en la toma de decisiones de gestion. El proyec-
to educativo institucional (PEIl), desde el proceso de su elaboracion, debe constitutirse en un eje articulador
en la vida de la escuela. Para ello, es preciso que el personal directivo, los docentes, los alumnos y padres
de familia compartan objetivos comunes, se den una organizacion acorde con éstos y asuman normas de
convivencia coherentes a su propésito educativo, que sirvan de marco a la participacion de cada uno de
los actores.

Si bien esta dimensidn se orienta al fortalecimiento institucional de la escuela como unidad del si
educativo, al mismo tiempo la coloca en mejores condiciones para articular esfuerzos con otras insti
nes y llevar a cabo acciones de concertacion a favor de su proyecto educativo.

d) Dimensién social — ciudadana

puede mejorar el propio desempefio individual en el aula y aportar a la construccion de espacios eldicati-

vos en la comunidad. ﬁ
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Asimismo, relacionar el espacio y tiempo de la escuela con los espacios y tiempos de la comunidad contri-
buye a contextualizar el curriculo escolar y arraigar mejor su trabajo con personas concretas. Braslavky
sefiala que &s esencial que los profesores comprendan el mundo en que viven y viviran, e intervengan
como ciudadanos productivos en el mundo de hoy y del futuro. La cultura endogamica de las escuelas y de
los institutos de formacién docente tuvo como consecuencia que dichas instituciones se alimentaran siem-
pre entre si, sin interactuar con otras instituciones o ambitos, sin plantear preguntas ni formular alternativas
respecto del mas alla espacial y temporal. Esta reclusién les ha impedido seguir el ritmo de los cambios del
mundo. Pero nadie que no comprenda ese mundo puede realmente orientar a los nifios y jévenes y promove
aprendizajes para el siglo XXI. Eso implica que un desafio fundamental en la reinvencién de la profesion
docente de profesor es ampliar el horizonte cultural”.

Esta dimension reconoce al maestro en su condicion de ciudadano, como sujeto y promotor de derechos
especialmente de los educandos a una educacion de calidad. También le aporta elementos para reconocer
como educador de ciudadanos, preparando a los nifios y jovenes para actuar en espacios publicos inmedic
tos y comprometerse con el bienestar comun. Esta condicién de educador de ciudadanos es cada vez mé
importante, ya que se trata de aprender a reconocerse y actuar como ciudadanos de un pais diverso, pel
también del mundo, compromiso con el presente, pero también con el futuro. Supone trascender la cultura
de la escuela y actuar fuera de ella como ciudadano y, ademas, incorporar la problematica social y los
asuntos publicos en el curriculo escolar, enriqueciéndolo con enfoques para promover el cuidado del medio
ambiente, el respeto a los derechos humanos, educacién vinculada al trabajo, el cuidado de la salud integral
entre tantos otros.

2. PROPUESTA DE COMFETENCIAS PROFESIONALES Y SUS INDICADORES

A) DIMENSION PERSONAL
Competencia 1: Cultiva una sana autoestima personal y profesional

Es la capacidad para profundizar en el conocimiento de si mismo, identificar y valorar sus
potencialidades y necesidades de desarrollo personal y profesional. Supone el manejo de
habilidades y convicciones para el autocuidado y la autonomia, basados en sentimientos de
seguridad, identidad y pertenencia para lograr propositos y metas personales y profesiona-
les. La autoestima personal y profesional debera repercutir en beneficio de la autoestima del
alumno.

Indicadores:

¢ Cuida su salud integral (fisica, mental y emocional) asumiendo medidas preventivas, de recu-
peracién en caso necesario y certificacion periodica, constituyéndose en un referente de vida
saludable para los alumnos.

« Participa en actividades recreativas, artisticas, culturales y/o deportivas promovidas por su
centro educativo u otras instituciones.

¢ Reconoce y potencia sus recursos personales para enfrentar situaciones complejas, a nivel
personal y profesional.

« Reconoce y rectifica sus errores, buscando apoyo si fuera necesario. * Sustenta sus opiniones per-
sonales con argumentos validos, evitando recurrir a ofensas, burlas o juicios descalificando opinio-
nes diferentes.

« Demuestra interés por conocer aspectos vinculados a la profesion: aspectos legales, historia,
problemas, demandas, avances, etc. y aporta desde su experiencia personal.

¢ Se hace cargo de su desarrollo profesional, demuestra constante interés e iniciativa por su
formacioén continua, tanto en su disciplina y/o nivel, como en lo pedagdgico.

* Reuvisa el sentido de lo que hace o deja de hacer en su desempefio docente, sustentando sus
opciones pedagogicas en coherencia con sus motivaciones y convicciones.



¢ Contribuye a la construccién de una comunidad docente, vinculada por un proyecto educativo
institucional, que respeta el pensamiento divergente, distintos perfiles profesionales y diversidad de
practicas pedagodgicas, en dialogo permanente.

&— Cultiva actitudes favorables al cambio, con espiritu abierto y sentido critico.

Competencia 2: Renueva su compromiso con la docencia a lo largo de la carrera magisterial

Es la capacidad para revisar las motivaciones y razones que sustentan su eleccién profesional, afir-
mando aquello que considera valido y renovando lo que considera debe ser actualizado a la luz de los
cambios en el contexto local, nacional y mundial. La apuesta por la carrera docente supone compro-
miso con el mejoramiento de la calidad profesional y de la educacién, demostrando disposicion para
seguir aprendiendo y formandose permanentemente.

Indicadores:

e Participa con interés en experiencias de capacitacion, cursos de perfeccionamiento y/o especia-
lizacion.

¢ Revisa en forma critica y reflexiva su practica en aula: valora sus aciertos, identifica sus errores
o debilidades, busca explicaciones légicas y coherentes en cada caso y extrae ensefianzas para
mejorar su practica.

e Conoce y utiliza, una metodologia autorreflexiva: problematiza su practica, analiza las condicio-
nes en que la desarrolla, las consecuencias que produce y plantea alternativas a situaciones que
considera deben ser modificadas.

¢ Explicay fundamenta las concepciones que sustentan su practica y, en colaboracién con sus pares,
descubre estereotipos, creencias, prejuicios, etc. que pueden estar presentes en sus concepciones.

¢ Tiene altas expectativas en sus alumnos, demostrando especial interés por aquellos que sufren
distintas carencias (afectivas, econémicas, etc.).

« Organiza un portafolio profesional, resumiendo etapas de su carrera.

Competencia 3: Actla asertivamente en diferentes ambitos de su intervencién, manteniendo
equilibrio emocional

Es la capacidad para interactuar de manera satisfactoria, estableciendo relaciones de respeto mutuo, sus-
tentada en una sana autoestima y en una auténtica valoracion de los otros. Involucra habilidades sociales
como saber escuchar, ponerse en el lugar de otro, afirmar lo propio respetando las diferencias (género,

raza, cultura, ideas, religion, edad, etc.), saber decir no, saber pedir favores, expresar sentimientos sin herir
a otros, tomar iniciativas o responder adecuadamente a situaciones diversas. Compromete convicciones

referidas a la autoimagen y autoconcepto que constituyen el sustento afectivo expresado en seguridad y

confianza al relacionarnos con otros.

Indicadores:

efiles

¢ Establece relaciones de empatia con sus alumnos, colegas, autoridades, padres de familia,
Expresa sus opiniones y sentimientos ante situaciones problematicas, sin agredir a otros.

e Se esfuerza por comprender las posibles motivaciones y sentimientos de otros, para explicar sus reacc!

« Establece una relacion equilibrada entre sus derechos y sus responsabilidades, respetando los 4
chos de los demas.

e Se preocupa en aclarar sus reacciones y opiniones para evitar interpretaciones equivocas y/o®jara
resolver conflictos.

¢ Asume la responsabilidad de sus opiniones.

¢ Reacciona positivamente ante la critica constructiva.

« Demuestra capacidad para disfrutar de su trabajo individual y/o en colaboracién con otros.

* Expresa su reconocimiento hacia el trabajo y logro de otros.

e Trabaja adecuadamente en equipo.

S

nte
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Competencia 4: Es coherente con un codigo de ética profesional

Es la capacidad para adherirse libre y voluntariamente a un codigo de ética profesional, como referente de
determinadas conductas deseables. Supone el respeto a los nifios y a sus padres en el ejercicio de la
funcién profesional, asumiendo valores humanos, reconocidos por la sociedad para la formacién de
nuevas generaciones, como la verdad, la justicia, la libertad, la honestidad, la responsabilidad, el respeto
y la solidaridad. Incluye habilidades para enfrentar dilemas morales que surgen de la propia experiencia
escolar y de la sociedad.

Indicadores:

e Sustenta coherentemente el por qué y para qué de sus opciones, acciones y actitudes en la vida
cotidiana.

» Se esfuerza por traducir algunos valores en pautas o criterios para emitir juicios y tomar decisiones en
el ambito privado y publico.

e Asume compromisos motivado por su adhesién a un valor, defensa de la vida, acciones de solidari-
dad, promocién de la democracia, difusion de los derechos de los nifios, etc.

e Acredita, segln el caso, su conducta libre de responsabilidades penales y procesos administrativos
reiterados.

» Reconoce autocriticamente sus errores y explicita su propésito de mejoria.

« Denuncia actos de inmoralidad comprobada.

» Participa en procesos de discernimiento ante dilemas morales que comprometen su ejercicio profe-
sional y la vida en la escuela.

* Promueve el desarrollo de la conciencia moral de sus alumnos, orientandolos en la revisiéon de com-
portamientos, explicitando el por qué y para qué de nuestras acciones, asumiendo compromisos
concretos.

B) DIMENSION PEDAGOGICA

Competencia 1: Comprende y maneja critica y creativamente el curriculo basico de su nivel y/o
especialidad

Es la capacidad para analizar criticamente el curriculo, asi como las corrientes pedagogicas en que se
fundamenta. Incluye poder emitir opinidn en relacién a su coherencia interna y su pertinencia respecto a

la realidad en que se desempenia, que le permita tomar decisiones para llevar a cabo procesos de adecua-
cion o diversificacion.

Indicadores:

» Conoce diversos enfoques curriculares.

» Explica y opina sobre los fundamentos del curriculo basico vigente.

» Toma decisiones consistentes y coherentes respecto a la propuesta curricular que maneja para adecuarla
segun el contexto en que se desempefia.

» Demuestra autonomia, creatividad y manejo interdisciplinar en la programacion curricular de corto,
mediano y largo plazo, segun las caracteristicas de los educandos (sociales, culturales, econémicas,
etc.) y las necesidades y demandas de la comunidad en que trabaja.

« Asume enfoques o ejes pedagdgicos que orientan y dan sentido a la programacion curricular: dere-
chos de los nifios, derechos humanos, conciencia ecoldgica, valores, etc. para promover actitudes
favorables a la convivencia.

» Identifica experiencias y situaciones de la vida cotidiana para convertirlas en experiencias de aprendizaje.

» Incorpora en la programacion curricular las sugerencias y pedidos de los padres de familia y alumnos
respecto a lo que desean y necesitan aprender.

» Preguntay/o consulta con sus pares cuando enfrenta alguna dificultad respecto a la programacion curricular.



e Leey asiste a cursos para actualizarse sobre concepciones curriculares y su desarrollo en aula.

« Participa y aporta en los equipos de profesores de nivel, grado y/o especialidad, en las sesiones de
programacion curricular.

e EvallGa sus programaciones en relacion a su pertinencia para los estudiantes, logros de aprendiza-
jes, al tiempo previsto y el desarrollo de competencias.

Competencia 2: Planifica y evalia su trabajo pedagdgico

Es la capacidad para anticipar, prever y proponer situaciones de aprendizaje, teniendo como referentes
el sujeto que aprende, el contexto en que se desarrolla, el manejo del tiempo y del espacio, la metodo-
logia, los recursos necesarios y la evaluacién, tanto de los aprendizajes como de su propio desempefio.

Indicadores:

e Es consciente de sus expectativas respecto a sus alumnos y como influyen en su propio desempefio
y en los logros de aprendizaje.

e Selecciona experiencias de vida de los alumnos y comunidad como oportunidades para generar
aprendizajes.

e Utiliza adecuadamente diversas alternativas de programacién: unidades, proyectos, clase y otros,
en relacion al contenido y distintas unidades de tiempo (afio, semestre, mes, semana, dia, clase).

e Incorpora en su programacién elementos de la diversidad cultural.

« Propicia el respeto y la tolerancia frente a las diferencias, desarrolla actitudes favorables para un
dialogo intercultural en la vida cotidiana, orientado a erradicar todo tipo de discriminacion, sea por
raza, género, religion, ideas politicas, edad, situacién social y/o econémica, etc.

» En situaciones especificas demuestra conocimiento, habilidades y actitud favorable para atender a
poblaciones bilinglies hispano y vernaculo hablantes o monolinglies vernaculo hablantes.

e Prevé distintas estrategias para atender la heterogeneidad propia de un grupo escolar: cultura, ritmo
de aprendizaje, intereses, apoyo familiar, etc.

« Es flexible en el manejo de la programacién curricular para responder a situaciones imprevistas.

e Lleva un control o automonitorea el avance de su programacion, haciendo los ajustes necesarios.

Competencia 3: Promueve, dirige y facilita procesos de aprendizaje significativos, incorporando
elementos ludicos y creativos, asi como nuevas tecnologias

Es la capacidad para orientar y acompafar procesos de aprendizaje a partir de contextos culturales
concretos, creando situaciones motivadoras para que el maestro y sus estudiantes puedan acceder a

nueva informacién, procesarla y construir significados, conceptos y nuevos y mejores conocimientos.

Indicadores:

(%]
)
e Promueve un clima emocional favorable para el aprendizaje: estimula la curiosidad y el deseo‘g
conocer, promueve el conflicto cognitivo, trata los errores de manera constructiva, felicita por |
logros alcanzados, anima constantemente a perseverar en la investigacion, etc. a
en la escritura, resolucion de problemas, otros).
« Identifica y valora las experiencias y diversidad de saberes de los estudiantes.
« Da pautas claras y con la secuencia adecuada para orientar los aprendizajes.
» Elige la estrategia metodoldgica que mejor responde a las necesidades y expectativas de apren
je de su grupo, el conocimiento a lograr y la situacién o contexto en que se da el aprendizaje.

de los estudiantes, el ritmo del grupo, haciéndoles saber lo que van a aprender y lo que se esp
ellos.
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e Posee capacidad para escribir y explicar fenémenos y procesos, para argumentar y persuadir racio-
nalmente, para hacer razonamientos abstractos y generalizaciones.

e Conoce, promueve y orienta procesos de investigacion para acceder al conocimiento de la realidad
natural y social.

e Provoca y estimula el razonamiento lo6gico en las distintas situaciones de aprendizaje.

e Prevé el material necesario para el desarrollo de las actividades.

« Demuestra dominio de los contenidos disciplinares de su nivel y/o especialidad.

e Estimula el aprendizaje interdisciplinar y holistico, creando situaciones para que los estudiantes
establezcan relaciones de causa, efecto, analogicas, etc.

¢ Reconoce sus errores o limitaciones referidos a un conocimiento especifico.

¢ Plantea situaciones que favorecen la metacognicion: los procesos seguidos, las dificultades encon-
tradas, etc.

e Orienta y da pautas para desarrollar habitos de estudio: uso del tiempo, organizacion del espacio,
uso de materiales, etc.

¢ Ayuda a los alumnos a reconocer para qué servira lo que aprenden y tengan la oportunidad de
utilizarlo en situaciones reales.

¢ Respeta y valora a sus alumnos

* Fomenta el aprendizaje cooperativo entre alumnos.

¢ Plantea retos y desafios segun el nivel de los alumnos, de manera que puedan resolverlos satisfacto-
riamente y estimularlos a continuar aprendiendo, investigando, etc.

« Identifica las ventajas que pueden aportar nuevas tecnologias en el aprendizaje, distinguiendo para
qué finalidad concreta es mas util una aplicaciéon multimedia.

e Incorpora las tecnologias de la informacion y comunicacion en la creacion de ambientes enriqueci-
dos de aprendizaje.

Competencia 4: Evalla los procesos de aprendizaje con fines de retroalimentacion y de hacer ajus-
tes en su desempefio profesional

Es la capacidad para formular criterios y emitir juicio sobre los procesos y resultados de aprendizajes,
construir indicadores, elaborar y aplicar diversos instrumentos de evaluacién, con el objeto de atender
las necesidades individuales y/o colectivas de sus alumnos, incorporando los cambios necesarios en los
procesos de aprendizaje que promueve.

Indicadores:

¢ Conoce y utiliza diferentes métodos de evaluacién en forma complementaria a fin de tener aprecia-
ciones mas integrales.

e Utiliza la evaluacion de entrada como diagnéstico individual y colectivo de sus alumnos para orien-
tar su trabajo.

« Establece criterios para la evaluacion formativa y sumativa.

e Elabora instrumentos de evaluacion teniendo en cuenta no sélo contenidos, sino los indicadores de
las competencias.

« Organiza carpetas con los trabajos de los alumnos con fines de evaluacion.

« Informa a los alumnos sobre sus avances y da pautas para superar las dificultades en el aprendizaje.

¢ Incorpora la autoevaluacién para que el alumno valores sus avances e identifique las dificultades
que enfrenta en un aprendizaje especifico.

« Incorpora la evaluacién entre pares para que los alumnos aprendan a escuchar las opiniones de otros
sobre su desempefio, su aprendizaje, etc., y a la vez aprendan a opinar criticamente sin ofender, con
el &nimo de reconocer los logros y ayudar a reconocer las dificultades.

* Observa el comportamiento afectivo para entender cémo influye en su aprendizaje.

« Asume responsabilidad por los resultados de los aprendizajes de sus alumnos.



C) DIMENSION INSTITUCIONAL
Competencia 1: Participa con iniciativa y sentido critico en la gestion del Centro Educativo

Es la capacidad de comprometerse con un proyecto educativo concreto e involucrarse en su desarro-
llo, responsabilizandose por los resultados. Supone sentido de pertenencia a una comunidad profesio-
nal con sentido critico y autonomia moral.

Indicadores:

* Se identifica con el proyecto educativo de su centro.

e Participa en la elaboracién y gestion del proyecto educativo del centro.

e Contribuye en la construccion permanente de una comunidad profesional en el centro, en dialogo
con otros sujetos e instituciones.

¢ Demuestra interés e iniciativa en proyectos de innovacion educativa que se desarrollan en el
centro.

e Participa regularmente en instancias creadas para la gestion curricular y/o administrativa.

* Propone sugerencias para aprovechar las potencialidades de la escuela.

¢ Plantea criticas constructivas para reflexionar sobre los problemas de la escuela.

« Promueve el trabajo coordinado entre sus pares y con otros profesionales del centro educativo.

¢ Contribuye a desarrollar las capacidades de liderazgo de sus pares.

¢ Demuestra capacidad de negociacion y concertacion para el logro de objetivos educativos.

e Participa en organizaciones de maestros: sindicato, asociaciones, movimiento, otros.

« Emite opinion critica frente a las politicas educativas, articulando las politicas nacionales con las
politicas de centro educativo, identificando su influencia en su trabajo cotidiano.

Competencia 2: Promueve vinculos con los padres de familia y la comunidad

Es la capacidad para servir a la responsabilidad de los padres en la formacién y educacion de sus hijos
y para establecer relaciones de empatia y colaboracion con los padres de familia y la comunidad
respetando su cultura, sus puntos de vista, opiniones y propuestas respecto a la educacioén de sus hijos.

Indicadores:

¢ Promueve la participacion de los padres de familia y la comunidad en la elaboracion, desarrollo y
evaluacion del proyecto educativo del centro, definiendo de mutuo acuerdo sus funciones.

* Incorpora aspectos de la cultura local con el aporte de los padres de familia y comunidad: expe-
riencia profesional, saber popular, técnicas laborales tradicionales, etc.

¢ Desarrolla reuniones y actividades periédicas con padres de familia y/o apoderados para informar
sobre el trabajo pedagogico y recibir opiniones y sugerencias acerca de los aprendizajes de |gs
estudiantes.

¢ Establece mecanismos de comunicacion con los padres de familia y comunidad.

D) DIMENSION SOCIAL — CIUDADANA

Competencia 1: Alienta desde el centro educativo compromisos con el desarrollo local y nacional

Es la capacidad para articular un proyecto educativo con proyectos de desarrollo en el contexto lo
y nacional, identificando el aporte especifico de la educacion y planteando las condiciones que e
requiere para su propio desarrollo, en permanente interdependencia.

E_@igvo docente: sus perfile
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Indicadores:

Se mantiene informado sobre la situacion econémica, social, politica y cultural de la comunidad
donde se desempefia, del pais y a nivel internacional.

Incorpora los acontecimientos locales mas significativos para la poblacion en el curriculo y en la
vida de la escuela.

Utiliza el periédico mural u otro medio para informar y alentar el compromiso con aspectos del
desarrollo local y nacional.

Coordina, con actores de la comunidad, actividades de promocién del desarrollo.

Competencia 2:  Participa en procesos de concertacion con diversas instituciones a favor de la

educacion

Es la capacidad para establecer relaciones con otras instituciones del sector publico y/o privado con la

f

inalidad de mejorar las condiciones de educabilidad de los estudiantes y promover el mejoramiento de

la calidad educativa.

Indicadores:

5

Se mantiene informado sobre la presencia de instituciones publicas y privadas, sus objetivos y pro-
yectos en la localidad.

Establece vinculos y alianzas para desarrollar acciones especificas que respondan a objetivos comunes.
Demuestra iniciativa, planteando acciones comunes entre dos o mas instituciones para enfrentar
problemas que afectan a la comunidad en general y a los estudiantes en particular.

Participa en actividades comunales, incorporandolas al curriculo escolar.

. SISTEMA DE SELECCION, INCORPORACION ¥ PERMANENCIA EN
EL SECTOR EDUCACION

3.1 PROPUESTA PARA LA SELECCION E INCORPORACION DE LOS NUEVOS DOCENTES
AL SECTOR

En el documento “Principales Lineamientos de Politica Educativa”, el Ministerio de Educacién plantea
como una medida de politica el nombramiento de profetotes/és de concursos transparentes y favore-
cedores del mejor desempefio profesional, respetando el derecho a la reasignacion sin perjudicar el normal
desarrollo de las actividades educativas”.

La presente propuesta se caracteriza por los siguientes aspectos:

Da poder de decision a quienes realmente se ven afectados por esa relacion e incorporacién, en particu
lar a los centros educativos, al director y a los padres de familia.

Asigna a los centros educativos un rol de particular importancia en la seleccion de docentes que se
incorporan al servicio oficial, asi como en los concursos de nombramiento. Para ello sera necesario que
se constituya en cada centro educativo una comision presidida por el director e integrada por el subdirector,
dos representantes de los docentes, dos representantes de los alumnos (en el caso de centros de edu
cién secundaria) y dos representantes de los padres de familia. El director debe constituirse en el princi-
pal responsable de la calidad y los resultados de la eleccién, teniendo el voto dirimente en caso de
empate y pudiendo llegar a un derecho de veto debidamente sustentado. Los alumnos de secundari:
participaran sefialando las caracteristicas que ellos consideran deben tener los profesores que se incol
poren al centro educativo. En el caso de estudiantes adultos, se podra omitir la participacién del repre-
sentante de los padres de familia.



- Considera criterios para propiciar un mejor desempenfio profesional de los docentes que contribuya a mejo-
rar la calidad de la educacioén, especialmente la de las personas que viven en el area rural.

- Cuenta con un numero de plazas correspondiente con las necesidades del sistema educativo. Para ello sera
necesario contar con un sistema de informacién en los centros educativos que genere informacion confiable

y permanentemente actualizada sobre matricula, secciones y personal docente. Ademas, sera necesario crear
mecanismos que contribuyan a que la operacion del sistema propuesto se realice con un uso racional de los
recurso%', en armonia con las mejoras en las condiciones de trabajo de los profesores, propuestas a través
de todo el documento.

INGRESO DE LOS DOCENTES AL SERVICIO OFICIAL

Para ingresar al servicio oficial se requiere tener titulo de profesor en el nivel correspondiente (Inicial,
Primaria o Secundaria), expedido por una facultad de educacién o por un instituto superior pedagégico
debidamente acreditato Para cubrir plazas de Educacién de Adultos o Educacion Especial tendran prefe-
rencia los docentes que acrediten alguna especializacion en esas modalidades.

Las resoluciones de nombramiento seran expedidas por los érganos intermedios, quienes deberan respetar
las propuestas de los directores de los centros educativos.

Los docentes ingresaran al servicio oficial con un nombramiento transitorio o contrato y durante el primer
afo deberan participar en el Programa de Practica Acomparfiada (que se describe mas adelante); al finalizar
ésta, obtendran una constancia que les permitird concursar para cubrir plazas vacantes con nhombramiento
definitivo en el mismo o en otro centro educativo.

En las zonas con poblacién vernaculo hablante se dara preferencia a los docentes que tienen la especialidad
de Educacion Bilingle Intercultural. De no haber postulantes con estas caracteristicas, se nombrara Unica-
mente a docentes que tengan competencias de hablar y escribir (adicionalmente a las de leer y escuchar) la
lengua nativa. Esta condicion es un requisito indispensable. En caso de no haber docentes titulados con esta
condicién para cubrir plazas de esas zonas, se podra contratar a los mejores estudiantes del Ultimo afio de los
institutos superiores pedagoégicos o facultades de educacién de la localidad o de la provincia (siempre que
cumplan con dicho requisito). Estos docentes tendran que participar en el Programa de Practica Acompafia-
da en calidad de contratados y podran ser nombrados cuando hayan obtenido el titulo pedagdgico y la
constancia correspondiente a dicho Programa.

PROGRAMA DE PRACTICA ACOMPANADA

Los docentes que se incorporan al servicio oficial tendran, durante un afio, un acompafamiento a cargo de
profesores en ejercicio que seran seleccionados como tutores. De preferencia, seran de su mismo centro
educativo o de centros educativos cercanos y de turnos diferentes.

Esta propuesta se asemeja a lo que en Uruguay se denomina “periodo de induccién o de insercion profesio-
nal”. Este constituye.“un momento importante en la trayectoria del futuro profesor. Un periodo importag)l

te porque los docentes deben realizar la transicion de estudiantes a profesores; por ello surgen
tensiones, debiendo adquirir un adecuado conocimiento y competencia profesional en un breve perio
tiempo. (...) Los programas de insercién tratan de establecer estrategias para reducir o reconduc
denominado ‘choque’ con la realidad® .

el
D)

finalizar el afio de trabajo, los nuevos docentes seran evaluados por el tutor y la comision evaluaddfa del
centro educativo y se les otorgara una constancia con la cual se podran presentar a concurso de ”?3 bra-

5 Para ello se analizaran diversas experiencias, como la de los colegios de Fe y Alegria, entre otras.

% La posibilidad del ingreso de docentes que no tengan formacién profesional pedagdgica se considera en otra parte dateste d

% VAILLANT, Denisse y MARCELO GARCIA, Carlos;Quién educara a los educadores? Proyecto de Capacitacion y Actualizacion
Docente en UruguayANEP-AECI. Montevideo, s/f, pp. 90. @
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miento. Esta evaluacion se realizard con los mismos criterios que la evaluacion del desempefio de los
docentes.

El profesor asesor visitara al docente en el aula de clases, a razén de una visita mensual. Tendra a su carg
un grupo de docentes nuevos en un area cercana y se reunird con ellos en grupo una vez al mes, después
haber realizado las visitas. En estas reuniones, los docentes nuevos expondran sus dudas y también s
logros. El docente asesor (tutor) hara las recomendaciones que considere conveniente. En los lugares donc
los centros educativos se encuentren dispersos se tendrd en consideracion estrategias especificas.

Por ello, el Programa de Practica Acompafada debera incluir criterios objetivos de evaluacion (asistencia,
puntualidad, opinion del asesor, del director, de otros docentes, de padres y, si es posible, de alumnos de
CE). Se trata de desarrollar una cultura de evaluacién y de rendicién de cuentas en los profesores, desde «
inicio mas temprano de su carrera.

En este acompafiamiento se puede aplicar lo que Valdema el Modelo de Practica Reflexiva que él
define como una instancia de reflexién supervisada que tiene por objeto mejorar el trabajo del docente.

“El modelo se fundamenta en una concepcién de la ensefianza como “una secuencia de episodios de
encontrar y resolver problemas, en la cual las capacidades de los profesores crecen continuamente mien-
tras enfrentan, definen y resuelven problemas practicos a la que Schén (1987) llama reflexion en la accion
y que requiere de una reflexiéon sobre la accion o evaluacion después del hecho para ver los éxitos, los
fracasos y las cosas que se podrian haber hecho de otra manera (...).

En la ejecucion de este modelo se contemplan tres etapas. Ellas son: Una sesion de observacion y registrc
anecdotico de la actividad. Una conversacion reflexiva con la persona que se observa para comentar lo
observado y en la que se hacen preguntas encaminadas a descubrir significatividad y la coherencia de la
practica observada Una conversacion de seguimiento en la que se retoman los temas conversados y las
acciones acordadas en la segunda etapa. Si es necesario y conveniente, en esta etapa se puede hacer ur
nueva observacion con registro”.

Se debera procurar los recursos necesarios para que el Programa de Practica Acompafiada se comience
aplicar en forma experimental. Su generalizacién se ira haciendo de manera gradual.

COBERTURA DE PLAZAS VACANTES

A partir de establecida la nueva Carrera Publica Magisterial de Excelencia, todas las nuevas plazas que se
generen por vacancia o por creacion, corresponderan a la nueva carrera y seran adscritas a la misma. S
propone realizar la cobertura de plazas vacantes en tres etapas, el calendario de las cuales sera establecic
por cada centro educativo. Para cada una de las etapas, los profesores deberan pasar previamente por |
concurso que tendria dos fases: en la primera, el Estado, a través de una Comisién que tenga competenci
para ello (ver propuesta de Evaluacion y Certificacion), determinard quiénes son los docentes que tienen
condiciones para ocupar una plaza. La segunda fase se realizara en el centro educativo.

- Primera etapa

En dicha etapa se atenderan las reasignaciones a la nueva Carrera. Para ello, cada érgano intermedio pub
cara la relacion de todas las plazas vacantes existentes en su jurisdiccion, por niveles y centro educativo. Lo
docentes que deseen ser reasignados a dichas plazas y que hayan pasado previamente por la primera fase
concurso deberan presentar a los directores de los centros educativos en los cuales estén ubicadas las m
mas, los documentos que acrediten tener méritos para ello y seran entrevistados por la respectiva comisio
evaluadora. A nivel nacional se determinara los puntajes para cada criterio, teniendo presente la importancia
normativa que se da al buen desempefio y al trabajo en condiciones dificiles. La comision de cada centro
educativo evaluara los expedientes y elaborara la propuesta de reasignacion de acuerdo al estricto orden d

5" VALDEZ VELOZ, Héctor.La Evaluacion del Desempefio Docemte. 13.




mérito. Se tomara en cuenta como principal criterio el de la unidad familiar (cercania al lugar donde trabaja
el conyuge o viven los hijos)

Otros criterios adicionales pueden ser:

- Haber trabajado en zonas de condiciones dificiles
- Cercania al domicilio del docente

- Tener buena evaluacién del desempefio

La propuesta sera entregada por el director del centro educativo al respectivo érgano intermedio, en el cual
se procedera a formalizar la reasignacion.

- Segunda etapa

En ella se desarrollara el concurso de nombramientos para cubrir con profesores nuevos parte d& las plazas
que dejen los docentes reasignados o los que hayan cesado. Este concurso se realizara en los centros educa-
tivos donde haya plazas vacantes, dos meses antes de iniciarse el afio escolar y estara a cargo de la comision
respectiva. El proceso comprendera la evaluacién del expediente y una entrevista personal con los docentes,
que debiera incluir la presentacion de una sesién de aprendizaje por parte del postulante. Los directores
comunicaran la decision al érgano intermedio correspondiente el cual debe proceder al nombramiento de los
docentes, segun los resultados del concurso.

Se considerara un requisito indispensable, ademas de haber pasado la primera fase del concurso, la constancia de
haber participado en el Programa de Practica Acompafiada. Se tomaran en cuenta como criterios para obtener mayor
puntaje: la preparacion académica del docente y la experiencia (si la tuviera). Los resultados de la evaluacion de la
participacion del postulante en el Programa de Practica Acompafiada pueden influir en los resultados del concurso,
para ello serd determinante la opinién de la comisién de evaluacién del CE donde se realizd esta practica. Los
docentes que sean nombrados en esta etapa ingresaran a la Carrera Publica Magisterial en el primer nivel.

- Tercera etapa

En esta etapa se incorporara al servicio oficial a los docentes recién egresados, los cuales tendran nombramiento
transitorio o contrato y participaran en el Programa de Practica Acompafiada. Esta etapa se realizara inmediatamente
después de la anterior. Para garantizar la oportunidad de incorporarse al servicio oficial a los docentes recién egresados,
en cada direccion regional se reservara por lo menos el 5% de las plazas existentes todos los afios, las que seran de
conocimiento de los interesados. La actual sobreoferta docente acumulada impide ampliar este porcentaje.

Los postulantes deberan entregar al centro educativo la documentacién correspondiente, que comprendera
una constancia de haber pasado la primera fase y seran entrevistados por la comision evaluadora. La pro-
puesta a los drganos intermedios para el contrato de estos docentes serd hecha por los directores de los
centros educativos, quienes deberan respetar el dictamen de la comisién. El trabajo que realicen estos docen-
tes sera reconocido como tiempo de servicios, acumulable al momento de ingresar a la Carrera.

(%]
Para ocupar plazas en los centros educativos unidocentes, se formara una comision a nivel de Red de.;gentros
Educativos Rurales integrada por el director del centro educativo mas cercano, un profesor del mismo ggntro
educativo si es polidocente, o de otro, si el centro educativo mas cercano es unidocente; dos estudigites y
dos padres de familia de la comunidad donde esté ubicado el centro educativo. Dicha comisién se encgirgara
de realizar el concurso (segunda etapa) o la calificacion de los expedientes (tercera etapa) y hara la prgpuesta
correspondiente para que en el érgano intermedio se proceda al nombramiento o contrato segin sea €| caso.
3
Los docentes que deseen cubrir plazas temporalmente vacantes por licencia del titular, lo haran tamkien en
calidad de contratados. Al finalizar el reemplazo, seran evaluados por la comision evaluadora del @ntro
educativo. Esta evaluacion sera incorporada a la carpeta del docente y constituira mérito o demérito @egun
c

los resultados de la evaluacion) en los concursos de nombramiento.
L

% El 5% de las plazas existentes sera reservado para docentes nuevos. @



El nuevo docente: sus perfiles

&

3.2 PERMANENCIA EN EL SECTOR EDUCACION
ATENCION A LA SOBREOFERTA DE DOCENTES

El desequilibrio entre la oferta y demanda de docentes se expresa en nuestro pais como una sobreoferta
docentes. Respecto a este problema el Ministerio de Educacion propone como medida de politica:
“Disefiar una estrategia que resuelva el desequilibrio entre la oferta y demanda de la formacion docente ,
formulando un sistema de acreditacion independiente del Ministerio de Educacion, que considere funda-
mentalmente la formulacion de estdndares basicos de caftlad”

Una causa del problema ha sido la creacion indiscriminada de centros de formacion magisterial. El problema
ahora tiende a agudizarse, pues se proyecta un menor incremento de plazas debido a que la tasa de crecimie
to poblacional tiende a ser cada vez menor y porque la actual ley de jubilacion obliga a trabajar hasta los 65
afios y, por lo tanto, en los préximos afios cesaran menos maestros.

Como medidas para atenuar esta situaciéon se propone;

Respecto a la formacién de docentes:

a) Racionalizacion del nimero de estudiantes admitidos en los centros de formacion magisterial.

b) Prohibicion inmediata de autorizar el funcionamiento de nuevos centros.

¢) Un estudio para la reconversiéon de algunos centros de formacién magisterial en centros de estudios
superiores de otra especialiéfad

d) La acreditacion de centros de formacion magisterial que necesariamente incidird en que dejen de funcio-
nar aquellos que no rednan los requisitos de calidad.

Medidas que tienen relacion con otras que se proponen en este documento:

a) La posibilidad de separar de la docencia a los maestros que realizan un trabajo deficiente (propuesta qu
se explica mas adelante).

b) Redistribuir la carga docente que esta asignada de manera muy desigual. Esta medida podria no contri
buir directamente a atender la sobreoferta de docentes, pero si a racionalizarla.

Hay otras propuestas que tienen que ver con el incremento de plazas, las cuales se considera dificiles d
realizar por las implicancias econdmicas. Se mencionan Unicamente como deseables (ver capitulo VIII).

4. HACIA EL ESTABLECIMIENTO DE UN SISTEMA DE EVALUACION Y
DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS DOCENTES EN EL PERU

4.1. MARCO CONCEPTUAL: APROXIMACIONES A LA TEMATICA

¢QUE ES LA EVALUACION DEL DESEMPENO DOCENTE?

¢ Cémo entender la evaluacion?

La evaluacién educativa es un proceso muy complejo y precisamente por esta razon existen muchas formas de conce

tuarla, definirla y entenderla. Es posible definirla a partir de lo que se hace cuando se evalla y asi afirmar quees un proce
de construccion de conocimiento a partir de la realidad, con el objetivo de provocar cambios positivos en

% En el document®rincipales Lineamientos de Politica Educati&rd. Ministerio de Educacion, 2001.
8 Ya hay iniciativas al respecto.




ella. La evaluacion educativa nunca es un hecho aislado y particular, es siempre un proceso que partiendo del
recojo de informacién se orienta a la emision de juicios de valor respecto de algun sujeto, objeto o interven-
cion educativd® . Pero un proceso evaluativo seria absolutamente limitado y restringido si no estuviera
dirigido, explicitamente, a la toma de decisiones en funcién de la optimizacion de dichos sujetos, objetos o
intervenciones evaluadas.

Por ello es que se suele afirfaue éste es un proceso cognitivo, porque en él se construyen conocimien-
tos; instrumental, porque requiere del disefio y aplicacion determinados procedimientos, instrumentos y
métodos y axioldgico, porque supone siempre establecer el valor de algo. De estos tres procesos simulta-
neos, sin duda, el proceso axiolégico es el mas importante y significativo, porque cuando se evalla no basta
con recoger informacion, sino que es indispensable interpretarla, ejercer sobre ella una accion critica, buscar
referentes, analizar alternativas, tomar decisiones, etc. Todo lo cual tiene como consecuencia fundamental la
legitimacién del valor de determinadas actividades, procesos y resultados educativos, es decir la creacion de
una “cultura evaluativa”, en la que cada uno de los instrumentos empleados y los conocimientos generados
adquiere sentido y significado. En tal perspectiva Valdez (2000) afirma que la evaluaciéon del desempefio
docente es “una actividad de analisis, compromiso y formacion del profesorado, que valora y enjuicia la
concepcion, practica, proyeccion y desarrollo de la actividad y de la profesionalizacion dbcedrae”
evaluacion, quiérase o no, orienta la actividad educativa y determina el comportamiento de los sujetos, no
s6lo por los resultados que pueda ofrecer sino porque ella preestablece qué es lo deseable, qué es lo valioso,
qué es lo que debe ser.

Por otra parte, la evaluacién educativa también se suele definir ateniéndose a aquello que es objeto de
evaluacion. Si ésta se centra en los resultados educativos se la define como evaluacion sumativa. Si se
orienta al estudio y valoracion de los procesos educativos y de las interrelaciones educativas entre los sujetos
se la define como evaluacién formativa. En la primera de estas dos comprensiones, generalmente la evalua-
cién es asociada al uso de determinadas tecnologias educativas, al empleo de ciertos instrumentos y escalas
de medicion. Mientras que la segunda de ellas busca comprensiones mas globales, muchas veces no
cuantificables.

También es posible hacerlo a partir del tipo de proceso y su finalidad. Asi, algunos la conciben como un
proceso riguroso de medicién cuantitativa que tiene puesto el interés en realizar comparaciones precisas y
determinar distancias cuantificables entre una situacion determinada y un modelo deseable, claramente esta-
blecido. Una evaluacién de esta naturaleza requiere hacer uso de un patrén de medida, lo que supone definir
indicadores objetivamente verificables y cuantificables, determinar desde alli unidades de medida, construir
escalas de medicion y disefiar instrumentos validos y confiables.

Pero quienes la entienden mas bien como construcciéon y emision de juicios de valor, o0 como un proceso de
valoracién no cuantitativa en funcion de ideales, es porque lo Unico que desean lograr es que se acorte la
brecha entre los desempefios y condiciones actuales y los deseables. Para poder evaluar el desempefio docen-
te desde esta comprension se requiere tener claridad y haber alcanzado acuerdo respecto al deber ser del
desemperio docente y contar con una conciencia ética y moral suficientemente desarrollada, especialmente
en los docentes, porque la evaluacion tendria que ser, sobre todo, una auto y coevaluacion, desarrqQjada a
través de procesos de reflexion y andlisis de los propios desempefios, en relacion con los desempeﬁqg que la
sociedad o el sistema educativo considera deseables. b}

Finalmente, hay quienes la asumen como autoverificacién de objetivos alcanzados o comparacién e
conseguido y lo personal o colectivamente deseado o proyectado, entre el camino recorrido y el ¢
previamente disefiado. En esta perspectiva se requeriria que los docentes y los centros hubieran forfulado
sus propios objetivos, claros y bien definidos, asi como disefiado estrategias plenamente aceptadas.§

81 MATEO, J. La evaluacién educativa. En Enciclopedia General de la Educacién, 532-586. Barcelona. Océano. 1998.

52 MATEO, J. La evaluacién educativa, su practica y otras metéforas. Barcelona. Ed. Horsori. 2000.

8 VALDES V., Héctor. “En un mundo de cambios répidos, sélo el fomento de la innovacion en las escuelas permitira al sistema ed
nal mantenerse al dia con los otros sectores”. Ponencia presentada en el Encuentro Iberoamericano sobre Evaluaciénalel Desempefi
Docente. OEI, México, 23 al 25 de mayo de 2000. %
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La evaluacion del desempefio docente se concibe como un proceso, formativo y sumativo a la vez, de
construccion de conocimientos a partir de los desempefios docentes reales, con el objetivo de provo-
car cambios en ellos, desde la consideracion axioldgica de lo deseable, lo valioso y el deber ser del
desempefio docente.

¢, Coémo sentir la evaluacion?

Un aspecto importante de las complejidades del proceso evaluativo, en el ambito educativo y en el ambito
profesional también, tiene que ver con los sentimientos que respecto a ella se tienen como parte de la
“cultura evaluativa” ya instalada y por los sentimientos que ella pueda producir una vez anunciado e inicia-
do su proceso.

En primer lugar, es importante sacar a la luz los sentimientos que la evaluacion produce en todos, tanto
cuando se evalla a otros como cuando nos sentimos evaluados o susceptibles de serlo. En un medio como
peruano, la evaluacion provoca una multitud de sentimientos desagradables, especialmente cuando se €
objeto de ella: desconfianza, temor, miedo, inseguridad y, a veces, panico. Esta imagen traumatica de la
evaluacion esta asociada a que puede ser sinénimo de arbitrariedad, de subjetividad, de irracionalidad y de
poder autoritario.

El primer reto a enfrentar debe ser lograr superar esta percepcion y lograr que los docentes puedan llegar
sentir que ser evaluados es valioso, fructifero y hasta deseable. Estas consideraciones deben tomarse muy ¢
cuenta al disefiar la estrategia de implementacion del Sistema de Evaluacién del Desempefid Docente.

¢, Qué es desempefio docente?

La profesionalidad de la docencia hace referencia no sélo al tipo de actividad econémica que realiza, al
tipo de servicio publico que presta, a la relevancia de este servicio en relacion al desarrollo de la sociedad
y del género humano, sino también a la necesaria calificacién y calidad profesional con la que se espera
que lo haga.

Recogiendo palabras del Presidente del Colegio de Profesores de,@hiflocente es un profesional que

debe poseer dominio de un saber especifico y complejo (el pedagégico), que comprende los procesos en qu
esta inserto, que decide con niveles de autonomia sobre contenidos, métodos y técnicas, que elabora estr:
tegias de ensefianza de acuerdo a la heterogeneidad de los alumnos, organizando contextos de aprendiza
interviniendo de distintas maneras para favorecer procesos de construccion de conocimientos desde la:
necesidades particulares de cada uno de sus alumnos. Por ello debe superarse el rol de técnicos y asumir
como profesionales expertos en procesos de ensefianza y aprendizaje. Esta perspectiva profesional implic
definir el campo de trabajo docente como una practica investigativa. Y ello requiere contar con la capacidad
de construir y evaluar sistematicamente sus practicas pedagoégicas.

64 Héctor Valdez (2000) insiste en la necesidad de tener en cuenta este aspecto y nos advierte de los peligros de netg¢agtmen cu
profesores, en principio, se resisten a ser evaluados. Un planteamiento apresurado, acompafiado de un estado de desinformacion o
informacion sesgada pueden disparar las especulaciones, creencias y suposiciones erréneas, interesadas o malintenoiceradas y pro
una oleada de protestas y resistencia activa, tanto de ellos como sus organizaciones sindicales y profesionales, dodaruncaran
posibilidad de procesos Utiles para la mejora [...]Si los docentes sienten peligro, tenderan a comportarse y actuat gecfdesa ta
garantice quedar bien ante la evaluacion, independientemente de sus convicciones educativas y de la riqueza de losaprocesos. Un
actuacion no comprendida y sin embargo asumida, por la presion de una evaluacion de su desempefio, no supondra miefadas en la cal
de la ensefianza, sino trabajo externalista o de fachada, pudiéndose potenciar acciones indeseadas y distorsionaddiasapara una e
cion de alta calidad [...] Ahora bien, es importante que tengamos presente, que se puede inhibir el crecimiento comaacdasecuenc
una evaluacion que resulte amenazadora, que esté deficientemente dirigida o sea inadecuadamente comunicada.”

% PAVEZ URRUTIA, Jorge, Presidente Colegio de Profesores de Chile. Seminario Perspectiva del Colegio de Profesores sobre el
Profesionalismo Docente. Internacional “Profesionalizacion docente y calidad de la educacion”. Santiago de Chile, 8 y @&ede mayo
2001.




Es indispensable precisar cudl es la mision educativa especifica del docente y en ese contexto, cuales son los
conocimientos, capacidades, habilidades y actitudes que corresponden a esas tareas. Su mision es contribuir
al crecimiento de sus alumnos y alumnas. Contribuir, desde los espacios estructurados para la ensefianza
sistematica, al desarrollo integral de las personas, incorporando sus dimensiones biolégicas, afectivas,
cognitivas, sociales y morales. Su funcién es mediar y asistir en el proceso por el cual nifios y jovenes
desarrollan sus conocimientos, sus capacidades, sus destrezas, actitudes y valores, en el marco de un compor-
tamiento que valora a otros y respeta los derechos individuales y sde@i@gealizar esta mision los

docentes necesitan creer en ella y en que es posible realizarl& bien.

Todo ello hace pensar en que su rol es un rol profesional y definirlo como tal, es no soélo indispensable sino

un paso trascendental en la profesionalizacién de la docencia y en la construccién de una educacion de
calidad. Graciela Messiffg reflexionando sobre el caracter profesional de la tarea docente, no solo plantea

que es una tarea urgente lograr que se considere que el docente es un profesional, sino que esta segura que el
asumirlo como “un no profesional” es un mito tanto para deslegitimar su trabajo y en consecuencia justificar

las injustas condiciones de trabajo y salario, como para justificar que la “creatividad” le pertenece s6lo a unos
pocos, al nivel central de los ministerios de educacion, que toman decisiones y hacen guias de aprendizaje,
que definen curriculo, dandole muy poco espacio a los docentes.

Precisando la reflexién, Maria Inés Abrile, exministra de Educacion de la Provincia de Mendoza y actual
asesora del Ministerio de Cultura y Educacion de Argentina afirma:

“Para responder a los requerimientos de una educacion de calidad para todos es indispensable promover la
profesionalizacién de los docentes. El proceso de conversion del rol docente en profesional es una exigencia
no solo de las transformaciones acaecidas en la organizacién del trabajo, sino que es una consecuencia de
los procesos de descentralizacion, de la autonomia en la gestion de las escuelas y de los cambios que estan
ocurriendo en los procesos de ensefianza y aprendizaje [...] Establecer una estructura profesional mas
progresiva y estrechamente asociada al crecimiento profesional y al buen desempefio, es una alternativa
para superar la situacion actual que otorga mérito al que permanece en el sistema (antigiiedad), sin impor-
tar demasiado la calidad de su actuacién profesional y los resultados que olstiene.”

¢ COMO DEBE SER EL BUEN DOCENTE?

a. ¢, Qué debe saber el buen docente?

Hernandez afirma que “el docente debe conocer el contenido de su ensefianza y el modo como ese contenido
puede tener sentido para el estudiante; el docente debe saber hablar en un lenguaje comprensible y promover
el didlogo con los estudiantes (es decir, debe saber comunicar y generar comunicacion); el docente debe
ponerse de manifiesto como quien se pone frente a los alumnos para mostrar y entregar lo que tiene y quiere
y; el docente debe plantear y obedecer unas reglas de juego claras en su relacion con los estudiantes y estar
dispuesto a discutir esas reglés»

individuales de cada uno de sus estudiantes.

86 Ministerio de Educacion de Chile. Estandares de desempefio para la formacién inicial de docentes. Division de Educacion Su
Programa de Fortalecimiento de la Formacion Inicial docente. Junio-2001

57 MESSINA, G. Panel de especialistas “La formacién docente para la educacién de jévenes y adultos. Perspectivas y debate"_g eno
Aires. Noviembre 2000.

% ABRILE DE VOLLMER, Maria Inés (Exministra de Educacion de la Provincia de Mendoza (Argentina) durante el periodo 1989-
y actual asesora del Ministerio de Cultura y Educacion de Argentina). Nuevas demandas a la educacion y a la institugida escolg
profesmnallzacmn de los docentes. Revista Iberoamericana de Educacion Nimero 5, mayo - agosto 1994.

% HERNANDEZ, Carlos Augusto. Aproximaciones a la Discusion sobre el Perfil del Docente. || Seminario Taller sobre perfil doc
estrategias de formacién. Paises de Centroamérica, El Caribe, México, Espafa y Portugal. San Salvador, El Salvadoe del 6 al 8 d

diciembre de 1999. Péag. 9. %
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¢ Coémo debe actuar el buen docente?

La gama de tareas del docente incluye la planificacion de sus actividades de ensefianza, teniendo presente I
caracteristicas de los destinatarios de la educacion, las del entorno en que viven y las de la sociedad que
deberan enfrentar. También incluye la capacidad para establecer ambientes de aprendizaje que facilitan Iz
participacion e interaccion entre alumnos y profesor; la creacion de herramientas de evaluacion apropiadas
que le permitan, por una parte detectar las dificultades de sus alumnos y alumnas y, en consecuencia apoyal
los y, por otra parte, evaluar el efecto de su propia estrategia de trabajo. Finalmente incluye formar parte

constructiva del entorno en el que trabaja, compartir y aprender de y con sus colegas y relacionarse con los
padres de familia y otros miembros de la comunidad circunéfante.

Es todo esto lo que hace que la respuesta a esta pregunta resulte mas complejo en tanto que la actuacic
profesional del docente se realiza en diversos ambitos y con diversos sujetos.

En el ambito del aula, su buen desempefio tiene que ver tanto con el disefio cuidadoso, la conduccién
responsable y la evaluacion profunda de los procesos de aprendizaje; asi como con la relacién comunicative
y afectiva que establece con todos y cada uno de sus estudiantes.

Con relacion a sus colegas, se espera una actuacion de colaboracién, de apoyo mutuo y corresponsabilida
tanto respecto a la diversificacion del curriculo como a la organizaciéon y marcha del centro.

Respecto a los padres de familia, se espera su conocimiento, apertura, comunicacion y colaboracion
profesional.

Respecto a la sociedad que le ha otorgado la responsabilidad de educar, se espera su comportamient
ético y ejemplar, con relacién a las nuevas generaciones y en funcion del ideal de sociedad que se esper
contribuya a realizar.

Respecto a si mismo, se espera que el buen docente esté permanentemente buscando los mejores med
para crecer profesional y humanamente.

Finalmente, un aspecto esencial y que la sociedad entera espera que se dé en todos los ambitos sefialad
anteriormente: se espera un comportamiento moralmente recto y ejémplar.

¢, Qué resultados debe lograr el buen docente en su practica profesional?

En cada ambito de su quehacer profesional se esperan resultados. El aprendizaje y el crecimiento perso
nal y afectivo de sus estudiantes, es el principal. Pero también se espera que sus colegas se sienta
apoyados y consideren que su colaboracién es responsable y eficaz respecto a la tarea colectiva ¢
institucional. Se espera, asi mismo, que los padres de familia se sientan satisfechos con la calidad de st
servicio y con su compromiso profesional. Toda la sociedad espera tener pruebas de la busqueda de si
excelencia personal y ética y de su crecimiento profesinal.

Joan Mateo (2000), sintetizando la propuesta de Sétivesume lo anterior en el siguiente cuadro:

Estandares.... Chile, pag. 9

“Hay comportamientos inaceptables por la moral minima y que tienen una probabilidad mayor de ocurrencia, facilitacesrfaodialasiposiciones de
docente y alumno. El desconocimiento del derecho del alumno de formar sus propias concepciones marca seguramepiasaaie sblraiteede lo que
nos es permitido a los docentes dentro de la particularidad del proceso de ensefianza”."Y mucho mas claro, aunquesguiEemasiréamas sutiles,
es el caracter moralmente reprobable del uso que el docente puede hacer de su poder para experimentar el placeciles calgmolaMveces, hemos
dudado siladisciplina o las tareas que exigimos se justificaban por las necesidades de la ensefianza, o si enefi@smplsbeslaexperiencia de nuestro
propio poder. “La falta de este particular deber de virtud del docente amenaza con convertir la ensefianza en un sinaudticenérda formacion y en
la préctica docente.Enfoques multtidisciplinarios” Quehacer Educativo (FUM) N° 36, julio 1999, pag. 18, 25y 27

“Ha llegado el momento de pasar de una mirada centrada en los procesos, que empiece a fijarse crecientemente ehllesstessitfimstienen
que aprender méas y mejor. Nuestros colegios tienen que orientar su quehacer al aprendizaje. Necesitamos promovdawaelgihaia dsn mas
exigencias, con mas rigor, con expectativas mas altas sobre nuestros alumnos y sobre sus logros. Por eso estamaslaxiasieatoumitdades
escolares a fijarse metas sobre asistencia, repitencia, abandono, aprendizajes insuficientes, mejoramiento de lsasialritedts ea lenguaje y
matematicas”Mariana.Aylwin, Ministra de Educacion de Chile. Palitica de profesores en Chile. Seminario Internacionallircifesidocente y
calidad de la educacion”. Santiago de Chile, 8 y 9 de marzo de 2001.
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CUADRO N° 2

Contenidos de la Funcién Docente (Scriven)

Conocimiento En las areas de su competencia.
de la materia En las materias transversales del curriculum.

Destrezas comunicativas.
Destrezas de gestion.
Gestién del proceso.
Competencias Gestién del progreso.
instruccionales Gestion de las emergencias.
Destrezas de programacion y desarrollo.
Planificacion del curso.
Seleccién y creacion de materias.
Utilizacion de los recursos disponibles.
Evaluacion del curso, de la ensefianza, de los materiales y del curriculum.

Conocimientos sobre la evaluacion de los estudiantes.

Competencias Destrezas ,de construc_gién y aq_mini_s,tracién de pruebas.
evaluativas Clasificacion, puntuacion y calificacion.

Proceso

Producto

Registro e informe del rendimiento de los estudiantes.
Conocimiento sobre informes de rendimientos.
Etica.
De actitud.
De mejora.
Profesionalidad De servicio.
Conocimiento acerca de la profesion.
Ayuda a los docentes noveles y colegas.
Trabajo para las organizaciones profesionales.
Investigacion sobre la ensefianza.
Conocimiento de los deberes.
Conocimiento de la escuela y sus deberes.

Es evidente que es posible realizar muchas otras sintesis de las competencias que deben caracterizar el buen
desemperio del docente. De hecho, lo mas importante es avanzar en la definicion socialmente aceptada y
consensuada de las competencias basicas que deben caracterizarlo para nosotros.

4.2 LA FINALIDAD DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO DOCENTE

Las diversas experiencias de evaluacion del desempefio docente demuestran que las finalidades o las razones
por las que se puede implementar un sistema de evaluacién del desempefio docente son varias, y estas
mismas experiencias nos demuestran que no se trata de alternativas excluyentes ya que todas ellas contribui-
rian, unas mas y otras menos, a mejorar la calidad de la docencia y con ello la calidad de los procesos
educativos y de la educacion en general. Por ejemplo, para el Colegio de Profesores de Chile: @
=
“El proposito fundamental del sistema (de evaluacion) es el de mejorar la calidad del desempefio deg
los profesores y profesoras en todos los niveles, en funcién de un mejoramiento de la educacio
ofrecida en los establecimientos del pais. [...] Subyace a esta propuesta, que se reconozca que el éxiz
o fracaso de un sistema como el propuesto depende de los esfuerzos realizados por manejar bien lo
factores que afectan el desempefio docente y, sobre todo, reconocer que los resultados de aprendizaj
de los alumnos y alumnas del sistema no dependen enteramente de la accion de los.docentes

¢ Para qué podria ser util la evaluacion del desempefio docente?

1. La mas importante utilidad que esta evaluacion deberia tener es posibilitar el disefio de estrategias y mednias de
refuerzo y crecimiento profesional pertinentes y ajustadas a las condiciones y necesidades reales de cadafibcente.
Es evidente que las necesidades de formacion y capacitacion de los docentes son diversas y que las p
uniformes y monocordes terminan siendo Utiles solo para un grupo pequefio a cuyas necesidades resp%.
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2. Un sistema de evaluacion participativo, con criterios concordados y procedimientos auto y coevaluativos,
permitiria lograr un mayor nivel de compromiso de cada docente con las metas, los objetivos y las
personas involucradas en el proceso educativo.

3. Un sistema de evaluacién con participacion de todos los actores involucrados en el proceso educativo
permitiria el empoderamiento y la responsabilizacion individual y colectiva de todos los ciudadanos
respecto a las grandes metas y objetivos educativos nacionales, regionales, locales o institucionales, y
sus resultados.

4. La evaluacion del desempefio docente permitiria también la formulacién de metas y objetivos
institucionales, regionales o nacionales pertinentes que se definirian sobre bases y condiciones reales

5. Esta evaluacion seria un insumo fundamental para el enriquecimiento de las propuestas y del curriculo

de las instituciones formadoras de docentes.

A cada docente le permitiria el delineamiento de metas y objetivos personales de crecimiento profesional.

. Podria ser empleada para seleccionar y escoger a quienes hayan logrado una mayor desarrollo de la

competencias necesarias, entre quienes quieren incorporarse a la carrera magisterial o a un centro edu
cativo determinado.

8. Finalmente, podria ser Util para: una certificacion de competencias que permita calificar y clasificar a
los docentes en un escalafén o en los niveles de la carrera magisterial, para determinar si cuentan con la
condiciones adecuadas para asumir una funcion o un cargo determinados o para sancionar, positiva ¢
negativamente a los docentes, aplicando incentivos y estimulos o medidas punitivas a docentes indivi-
duales o a colectivos docentes.

No

¢ Quién podria ganar y qué con un sistema de evaluacion del desempefio docente?

La respuesta es que si se disefia un sistema adecuado podrian ganar todos los sujetos involucrados en
tarea educativa y la sociedad en su conjunto, porque estimularia el crecimiento personal y profesional de
cada docente, al plantearle metas claras de desempefio esperado, al garantizarle un proceso racional c
ascenso y movilidad dentro de la carrera magisterial. Ganaria el colectivo administrativo-docente de cada
escuela, porque estimularia su mejoramiento continuo. Ganarian los alumnos, porque contribuiria conside-
rablemente al mejoramiento de la calidad de las oportunidades y los resultados del aprendizaje. Ganariar
las instituciones formadoras, porque sus resultados les permitirian ajustar permanentemente sus propueste
de formacion de docentes. Ganarian los padres de familia, el sistema educativo y el pais, porque la evalua
cion del desempefio docente promoveria el cambio continuo, contando con el compromiso de todos sus
actores.

Como ya se afirmo, estas finalidades no son excluyentes y hasta podrian alcanzarse simultdneamente, si
embargo, es importante determinar cuales podrian y deberian ser logradas primero, en virtud de generar \
desarrollar una cultura evaluativa que permita evitar las limitaciones y riesgos de la implementacion de un

sistema de evaluacion de esta naturaleza y contribuir realmente al mejoramiento de la calidad del servicio
educativo y al empoderamiento de los diversos actores y sujetos involucrados en la educacion.

PLANTEAMIENTO DE LA CUESTION

En la preocupacion por la evaluacion del desempefio docente subyacen por lo menos dos hipétesis:

a. Que la realizacion de procesos de evaluacion del desempefio de maestras y maestros permitird mejore
su actuacion profesional con los y las estudiantes y en general con la escuela.

b. Que esta mejor actuacién docente tendra un efecto significativo en el desarrollo de capacidades de
estudiantes y en el funcionamiento de las escuelas.

Los procesos de evaluacion docente no son practicas sistematicas o por lo menos habituales en €
sistema, aunque ciertamente se hace necesario investigar las formas en que los grupos docente
retroalimentan sus saberes pedagdgicos actualmente y de qué maneras en los niveles distintos de
sistema podrian estar dandose formas de “rendicion de cuentas” del ejercicio educativo. Mas que
afirmar que no hay una cultura de evaluacién en el sistema, cabe indagar sobre las formas en que s
hace y piensa la evaluacién y de qué maneras éstas estan vinculadas al aprendizaje docente y a |



responsabilizacion sobre los resultados educativos. Ahora bien, se puede constatar que la evaluacién es
vivida por los actores en el sistema educativo como un ejercicio de caracter punitivo, como un mecanismo de
poder del sistema, para su propia conservacion. En este contexto, no se han elaborado procedimientos de
evaluacién que posibiliten a los educadores, familias y decisores de politica conocer y comprender la com-
plejidad de la ensefianza, de su poder y sus limites respecto al desarrollo de los grupos de estudiantes y en
general respecto de las dinamicas sociales de desarrollo local o comunitario.

En este mismo sentido, la hipétesis de que con la mejora del desempefio docente mejoraran los niveles de
aprendizaje de los y las estudiantes confronta con dos situaciones, de un lado, que al logro de estos aprendi-
zajes también concurren un conjunto de situaciones del entorno social y familiar de los educandos y, por
tanto, no es posible comprender sus logros sin tomar en cuenta estas otras situaciones. De otro lado, si bien
esto permite visualizar que no seria la actuacién docente el Unico factor del aprendizaje de los estudiantes, es
necesario que la sociedad y en particular los educadores puedan construir una imagen cercana de la correla-
cién entre ensefianza y aprendizaje en la escuela, entre la calidad de los que ensefian y la educabilidad de los
que aprenden.

Finalmente, desde diversas perspectivas tedricas o politicas se observa la urgencia de tener mejores maes-
tros y maestras. Se espera que las practicas de evaluacion del desempefio docente y de certificacion de las
competencias profesionales constituyan mecanismos eficaces para el desarrollo profesional de la docencia
y el mejoramiento de la calidad educativa. Este es el sentido de las propuestas que se presentan en este
documento.

EFICACIA DE UN PROCESO DE EVALUACION Y CERTIFICACION DOCENTE.
La cuestion de las finalidades

¢En qué sentido es eficaz un sistema de evaluacion docente? El juicio respecto a cuan eficaz puede ser un
sistema de evaluacién dependera de las finalidades que subyacen a su disefio e implementacion. “Un paso
esencial en el disefio de la evaluacion consiste en adquirir una clara comprension de las razones para la
evaluacion y los usos que se haran de los datos de la misma, pero equivocadamente, este paso se da a menudo
por sentadd™ . Hay una tension del contexto respecto a lo que se busca con la evaluacion de los docentes.
Existe una pulsién que viene de los procesos globales que han gatillado las reformas educativas, en el sentido
de adecuar los sistemas educativos a los requerimientos de funcionamiento de la economia en el mundo.
“Ante las presiones exteriores ejercidas para obtener este ajuste, la mayoria de los gobiernos han reaccionado
reduciendo los gastos en educacion y otros servicios sociales. Los efectos obvios han sido: la restriccion del
acceso a la educacion, el aumento de la desigualdad de oportunidades y la disminucién de la calidad de la
ensefianzd® .

En esta logica, la preocupacion por el desempefio docente aparece vinculada y como parte de un proceder
mas general de racionalizacion del sistema y de reduccién del gasto educativo antes que como busqueda de
mejoramiento de la ensefianza. Mas como una actualizacion de los mecanismos de control y discrimingcion
que de promocién de la docencia. Parte de ello es el énfasis en el criterio de productividad. Como aﬁma
Uribe “en la mayoria de los paises lo que se evalla no es su eficacia sino que se busca informacion patg hacer
funcionar un sistema de empleo en el que hay que tomar decisiones sobre quiénes deben ser seleccinados,
contratados, ascendidos, titulados, retrogradados o despgedidos

Junto con esto, hay también un discurso sobre la docencia en‘seggienplifica, se cree que hay
una relacién simple de causa y efecto entre profesor y alumno, entre lo ensefiado y lo apren
perdiendo de vista la complejidad biosicosocial del aprendizaje, la rica variable cultural, la trem

7 DWYER, Ibid.
® McGINN, Noel F., El impacto de la globalizacion en los sistemas educativos glpateBerspectivas, vol.XXVII, n°1, marzo 1997. {jj
76 UNESCO ‘nforme Mundial de Educacidnen La Docencia Revalorada, perspectivas y propuestas para el desarrollo magisterial,

Tarea, 2000. Lima, Peru. @
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da pobreza y miseria de la poblacion, el masivo desemplaeyendo igualmente que el profesor, en un
esquema de subordinacién, debiera operar automaticamente en la direccion que se I€ ifidién este
planteamiento, los docentes son observados respecto a cual es el uso que le dan a los materiales, o en q
medida estan aplicando efectivamente las innovaciones en las que han sido capacitados y, por supuesto, cu
es la productividad de la autonomia escolar y de las jornadas pedagogicas. Se asume que la no eficacia de I:
politicas educativas tendrian como factor principal a los docentes y en este sentido se hace necesario siste
mas que nos permitan monitorear y evaluar su desempefio. Se han promovido investigaciones, desarrollad
experiencias y realizado eventos que se han planteado visualizar “la relacién entre los maestros y la calidac
educativa™ . Un problema de estos discursos es que en su génesis no necesariamente recogen la experier
cia, el pensar y el querer de quienes ejercen la docencia.

Las tensiones que se desprenden de este contexto no se pueden soslayar, son parte de la problematica de
evaluacion del desempefio. Ellas suponen, de un extremo, proponer una mirada externa del trabajo docent
desde la cual valorar su eficacia respecto a los resultados que se esperarian de los sistemas educativos.
otro, proponer procesos de evaluacion como parte de la promocién de los maestros como sujetos que produ
cen el conocimiento pedagoégico que la sociedad requiere y en donde la evaluacién es un mecanismo de |
produccién de este conocimiento, perspectiva que se orienta mas en un sentido de revaloracion de la docer
cia. Hace falta que los decisores de politicas educativas y los propios educadores puedan percibir la comple
jidad cultural que entrafa el trabajo pedagdgico, la riqueza de la pedagogia como campo del saber y que I
sociedad pueda valorar el caracter profesional de este ejercicio.

También la sociedad es cooptada por esa misma légica que reduce la comprension de la ensefianza. Sienc
un asunto publico, la educacién como sistema no ofrece formas de acceso a las familias sobre lo que ocurr
en las escuelas, y de comprension y didlogo de sus saberes y expectativas con los educadores, de modo g
ademas se retroalimente la potencialidad educadora de las familias. Es ese mismo funcionamiento el que nc
posibilita la presencia de los estudiantes en los procesos evaluativos y también ellos viven la evaluacion
como mecanismo de control del grupo y discriminacion.

Cuestiones de teoria y método

En este escenario, una primera cuestion es la que sefiala Dilg@usencia de una base tedrica para las
evaluaciones” Aqui hay un pedido de consistencia para el sistema que se proponga: que el conjunto de
definiciones, procedimientos e instrumentos del proceso de evaluacién posean coherencia entre si y que est
se traduzca en una relacion razonable de verosimilitud entre la informacién producida y la realidad que se ha
evaluado. Ambas condiciones abren todo un campo problematico: ¢ Cual es esa teoria necesaria? ¢ Cémo
quiénes participan de su produccion? ¢,Cual es la relacion de esta teoria con las practicas educativas existel
tes? ¢Qué aporta este teorizar al desarrollo de la pedagogia como campo de saber? ¢ Qué la hace valida?

También esta planteado el asunto de sus procedimientos. Se menciona que el uso de estandare
“tiende a homogeneizar una realidad diversa y compleja (...) aunque son Utiles para mostrar las
prioridades de las politicas educativas (...) no logran medir la totalidad de las dimensiones del des-
empefio (...) —son- insuficientes para dar cuenta de las complejas dimensiones de una personay st
trabajo™° . El trabajo de construir estandares de evaluacién supone procesos de validacion a través
de procedimientos que tengan la capacidad de contextualizar las valoraciones de las practicas docen
tes. Esto involucra qué papel tendran en disefiar y realizar la evaluacion los actores concretos de

~
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RODRIGUEZ F., Eugenio, “Educacién del pasado, educacion del futuro, los cambios culturales” ponencia presentada al V Seminario
de Andlisis y Perspectivas de la Educacion en el Perd: POLITICAS Y ESTRATEGIAS EN LA FORMACION DOCENTE EN EL
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las practicas que se quiere someter a evaluacion. Y se hace necesario también introducir procedimientos di
evaluacion que permitan acceder a aquellos otros aspectos sobre los que los procedimientos estandarizados |
alcanzan a informar.

Condiciones de eficacia

De lo hasta aqui sefialado, se puede afirmar que la evaluacion del desempefio docente se encuentra confronta
con la exigencia de cumplir con tres requisitos de validez, de legitimidad y de impacto en la transformacion del
desempefio.

a. Validez

El conocimiento que un proceso de evaluacion produce sobre las practicas docentes detradteioeres de

validez. Esto tiene que ver con criterios que, de una parte, vienen de las finalidades y un fondo de valores que
deben estar explicitos. De otra parte, de la relacién de las préacticas de evaluacién con el desarrollo del sabe
pedagdgico. Validez implica también un proceso metodolégico riguroso en la construccion de los elementos del
sistema.

b. Legitimidad social

¢ Por qué el magisterio se resiste a la evaluacion y, a su vez, por qué los decisores de politica y la academia ¢
resisten al protagonismo docente?. Estas cuestiones se resuelven procurando imparcialidad y pertinencia en |
evaluacion. En comprender ésta en el contexto de los imaginarios y concepciones sobre el gjercicio de la profe:
sién docente, asi como las formas, criterios y el lugar que ocupa la evaluacion en la vida profesional de los
educadores, de la escuela y de la actuacion de otros actores en ella. Es importante que se visualice la evaluacic
como parte de un conjunto de practicas de renovacion de la escuela que responden a un sentido de equida
como valor y finalidad, dado que nos percibimos en una realidad educativa marcada por la diversidad y la
desigualdad.

c. Impacto

¢ Qué condiciones se requieren para que la evaluacién tenga efecto en el desempefio? Al proporcionar informa
cion confiable y significativa se espera que la evaluacion no sélo de insumos sino que puedadingpitiar
cas de transformacionde las practicas de los educadores.

CUADRO N° 3
Validez Legitimidad social Impacto
¢ Qué finalidades Imparcialidad ¢En qué medida la
sustentan las practicas Esta referida a: evaluacion posibilita
de evaluacion ¢Quiénes y como se definen las finalidades yprocesos de cambio
gue se proponen? criterios? en las préacticas pedagodgicas
¢ COmo se organiza y qué roles juegan los  en el aula, organizacion
¢ Cémo estan vinculadadiferentes escolar y
estas practicas actores? el sistema educativo?
al desarrollo del saber ¢Quiénes definen y cuales son las caracteristiglas qué espacio es
pedagdgico? de los jueces en el proceso de evaluacion? productiva la evaluacién?

Pertinencia

Esta referida al como procurar
complementariedad

entre estandares nacionales y la evaluacion
basada en la contextualizacion.
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4.3 PROPUESTAS HACIA UN SISTEMA DE EVALUACION DOCENTE

¢QUE SUPONEN LAS POLITICAS DE EVALUACION DEL DESEMPENO DOCENTE?

Realizados los énfasis y las observaciones en aspectos vinculados al desarrollo de la autonomia y la re:
flexion de las practicas, incluyendo aquellas vinculadas a la investigacion educativa, es evidente que las
politicas planteadas en las experiencias no necesariamente abordan la evaluacién desde esta perspectiv
Mas aun, en las dinamicas reales, las diversas perspectivas entran en conflicto y se alimentan con elemento
de la cultura de los ciudadanos de cada pais y en particular de la cultura de los y las docentes. Por ello e
importante contextualizar una propuesta de evaluacién en el marco de la cultura docente en el pais. Sin
embargo, ¢,quiénes son, qué hacen y cédmo piensan los docentes peruanos? Son interrogantes que form:
parte de un programa de investigacién y promocién de una docencia autbnoma en nuestro pais. Las dinami
cas que desencadenen los procesos de evaluacion tendran necesariamente que estar inscritas en esta prec
pacion por investigar y comprender la realidad de la docencia en el Pera.

1.

La decision de fines y politicas de evaluacion del desempefio dugiueiar en una perspectiva de
complementariedaden los intereses, finalidades y valores que ponen en juego las familias, los estu-
diantes, los docentes, el Estado, la academia y otros actores de otros ambitos de la vida social. Es un:
complementariedad que sera construida socialmente. Se fundan en los consensos sociales logrados e
torno a las finalidades de la educacion y, en particular, a lo desarrollado respecto al ejercicio docente.
Para esto cabe recuperar lo producido en el proceso de la Consulta Nacional como plataforma para
continuar con el proceso.

Hay que disefiar, con un sentidocdenplementariedad, estandares nacionales y procedimientos de

nivel local sobre formas y criterios de evaluacién del desempefica determinacion sobre qué, para

qué y como evaluar tiene que realizarse en espacios y tiempos existentes a diferente niveles de funcio-
namiento del sistema educativo y de cara a los contextos especificos en que los grupos docentes y las
comunidades realizan la educacion.

Existe lanecesidad de plantear la tarea de desarrollar un pensamiento pedagdgico propio a nivel
tedrico, investigativo y metodolégicocomo expresién de apertura cultural y pedagogica del magis-
terio y la sociedad. Es una tarea en desarrollo y que involucra a los docentes en relacién con sus
practicas. Estas practicas tienen que ser percibidas como un todo complejo que plantea una reflexién
que no se agota en el aula, sino que, como de hecho ocurre, involucra la cultura, el saber disciplinar
y el sentido politico del trabajo educativo asi cdémo los diversos ambitos en los que interactlian nece-
sariamente los docentes. Esto permite ubicar la evaluacién docente como un ejercicio que forma parte
de un proceso en que los maestros piensan y producen una pedagogia adecuada a nuestra experienc
Se ha adelantado un enfoque de docencia reflexiva que plantea y reconoce en el ejercicio docente Iz
responsabilidad de elaborar la teoria pedagogica que le permita orientar su accion, “que los propios
docentes construyan la teoria de la ensefianza por medio de una reflexién critica sobre sus propios
conocimientos practico¥” En este sentido, la evaluacion del desempefio tiene que comprender una
préactica reflexiva de los docentes.

Es necesario vinculavaluacion del desempefio con cambios en el contexto de gestién educativa

Las practicas de evaluacion requieren de contextos que hagan posible negociar su legitimidad. En este
sentido, poner en ejercicio la evaluacion del desempefio docente implica un movimiento en otros ambi-
tos de funcionamiento del sistema. Puede verse que los procesos de evaluacion son potentes para innc
var las practicas pedagdgicas en tanto se propician espacios de trabajo colectivo de los docentes.

El nivel de autonomia social y profesional de los docentes favorece la capacidad transformativa

de las practicas de evaluaciériEsta practica reflexiva toma forma a través de diversos procesos y
formas de organizacién pedagogica de los maestros, como la experiencia de los PMEs en Chile, los
Circulos de Reflexién Pedagdgica en Bolivia y las Redes y la Expedicién Pedagdgica en Colombia.
(ver Anexo 111.2)

8 CARR Wilfred, KEMMIS Stephen,Teoria Critica de la EnsefianzaMartinez Roca, Barcelona, Espafia, 1988.



Cuando los docentes se hacen cargo de las decisiones que atafien a sus practicas de ensefianzas, se abre un
relacion mas sostenida entre practica pedagdgica, procesos de formacién y desarrollo de |1&plagesion
posibilidades de transformacion se multiplican y resultan sostenibles. En esta perspectiva se pueden consi-
derar las diferentes experiencias de organizacion pedagoégica que se viven en el pais y, en particular, la
apuesta por el desarrollo de comunidades de reflexion docente en las escuelas.

Es importante decir que si bien se han descrito muchas bondades de la practica reflexiva, como instru-
mento de evaluacion, éstas solo resaltan la importancia de que forme parte de los métodos a utilizar, pero
no significa que sea la mejor de todas las formas de evaluacién del desempefio, ni que deba aplicarse
como la Unica forma de evaluacién. Por el contrario, como se dijo antes, aun es necesario hacer un
andlisis comparativo de varios modelos de evaluacion y de las experiencias sobre su aplicacion, para
identificar el mas adecuado a los diferentes fines y contextos, e incluso para conocer las ventajas de
aplicar mas de un modelo, en forma complementaria.

LOS OBJETIVOS Y LOS PROCEDIMIENTOS DE EVALUACION MAS APROPIADOS SEGUN
FINALIDAD

Para lograr la construccién de un sistema de evaluacion del desempefio docenté? Btopuge las
siguientes acciones indispensables:

« Disefiar objetivos beneficiosos que deben ser valorados y considerados importantes, en primer lugar,
por cada profesor y por su centro educativo y, en segundo lugar, por la sociedad entera.

¢ Crear los mecanismos que hagan posible la comunicacion sistematica, la transparencia de los pro-
cesos Yy la posibilidad de interaccion. Cada aspecto clave del proceso evaluativo debera estar acom-
pafiado de un acto informativo y éste debe enfatizar en la existencia y descripcién de las condicio-
nes que garanticen que el proceso se realiza adecuadamente.

e Garantizar la aplicacion técnica del sistema evaluativo, teniendo en cuenta el principio de que un siste-
ma evaluativo técnicamente correcto no garantiza una evaluacion efectiva, pero que, evidentemente, un
sistema incorrecto si garantiza que nunca llegue a serlo.

¢ Usar multiples fuentes de datos para lograr que el marco de la actuacion evaluada sea mucho mas rico y
contextualizado, que se recoja la informacion en situaciones mas naturales, que se logre una mayor
fiabilidad en la informacién obtenida, que se tengan bases legalmente mejor defendibles, en el caso de
tener que tomarse decisiones sancionadoras, y, finalmente contar con una informacién de base mucho
mas firme sobre la que construir planes de mejora y desarrollo docente realistas.

e Crear un clima favorable a la evaluacién, en el que la confianza entre las partes implicadas, la honestidad
y la transparencia en las actuaciones sean la norma y no la excepcion. Sin este clima, no sélo sera
imposible la consecucion de cualquiera de las finalidades planteadas, sino que posiblemente no lo sera
la evaluacién misma. Este clima se puede ir alcanzando en la medida en que se logre amplia pargicipa-
cién en la definicion de los objetivos, se consiga una comunicacion continua y fluida en las diferéBtes
fases del proceso, se realice una aplicacion técnica, y exista honestidad en los juicios y un erify que
proactivo en todo el proceso.

@
S

Graciela Messina sostienérf sintesis, el desafio institucional actual se relaciona con promover simultdneamente, estrategias r
vas en el proceso de ensefianza y aprendizaje, y trabajo colaborador en el &mbito institucional. Por una parte, el readedasient
saberes de los sujetos en proceso de formacion, y la familiarizacion de éstos con una préactica reflexiva, que implida inst:
pregunta en el quehacer profesional, en particular preguntarse por sus creencias de sentido comin y por el proceso degeodu
sus creencias y practicas. Esto supone también la inmersion en actividades reflexivas (diario pedagégico, carpeta de pro
estrategias reflexivas (comunidades de maestros, comunidades de formadores, escritura fefiexiaa)on docente: reflexionando 7]
acerca de sus desafios” en La Docencia Revalorada, Tarea, 2000. Lima, Peru.

8 STRONGE, J.H.. Evaluating Teaching. A guide to current thinking and best practice. Thousand Oaks, Cla. Corwin Press, Inc%



El nuevo docente: sus perfiles

@

g""‘-‘- e il i s P O A I O TN . o . 3yt s e PEEEN S AR L L
|
?

Encuesta UNESCO/MED
.

¢QUIEN DEBE EVALUAR A LOS DOCENTES?

Para el 54% la evaluacion debiera ser ejercida por los técnicos y expertos del Ministerio de/Edu-
cacion. A tono con demandas de descentralizacion, el 48% sefiala que los equipos directivos de los
Centros Educativos debieran encargarse de esta tarea; a esta opinion podria sumarse el 38% que
da esta tarea a la Comunidad Docente de cada escuela, de otro 39% que recurre a “colegas més
calificados”. En similar 6ptica, dando responsabilidades a las comunidades locales, el 36% de
opiniones asigna responsabilidad evaluativa a “padres de familia y comunidad escolar”.

Las USES son mencionadas por el 30% y los alumnos como factor evaluador por el 18%.
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ELEMENTOS ESTRATEGICOS PARA UN SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO
DOCENTE

Evaluacion para la formulaciéon de metas y objetivos personales, profesionales, institucionales,
regionales o nacionales

Avanzar en la perspectiva de dotar de autonomia, responsabilidad y compromiso con la mejora de la calidad
de la educacion peruana implica, paralelamente al ir estableciendo una cultura de la evaluacién, desarrolla
una cultura de toma de decisiones y establecimiento de objetivos y metas y de evaluacién de ellas.

Cada docente, cada colectivo docente (en cada centro educativo o Red de centros) y cada instancia local
regional del sector educacion, deberia involucrarse, cuanto antes, en un proceso de autoevaluacion qui
permitiera identificar, en primer lugar, sus potencialidades y sus limitaciones, sus éxitos y sus fracasos, para
desde ellos proponerse objetivos y metas precisas de crecimiento y mejora y, en segundo lugar, el nivel de
logro y consecucion de dichos objetivos y metas.
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OPINION SOBRE ACTUALES MECANISMOS Y CRITERIOS DE EVALUACION

Tres cuartas partes de los docentes peruanos (75%) cree que los mecanismos vigentes de evalua-
cion no son adecuados. Esta opinion masivamente critica sugiere la necesidad de incorporar la
discusion de esta tematica en la agenda de la politica educativa nacional.

La busqueda de mecanismos de evaluacién docente pertinentes y consensuados relsulta
paticularmente importante si se tienen en cuentaunzemayoria de profesionales de la edu-
cacion manifiesta estar de acuerdo en que los mejores docentes ganen mas que losEiema
efecto, 64,3% de los docentes peruanos estan de acuerdo con esta proposiciéon. Sin embargo,
cerca de un tercio no esta convencido de la misma. Este desacuerdo es mas elevado (42%) entre
los docentes rurales. 3
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Este proceso, de alguna manera, fue el que se pretendié iniciar con la exigencia de que cada centro educativo
desarrolle su propio Plan de Desarrollo Educativo Institucional (PDI). Desgraciadamente, no se desarrollé
totalmente. Y de los casos en que se inicié, en su mayoria, se limité a ser un requerimiento burocratico y un
documento carente de relevancia. En aquellos centros en los que si cumplié su cometido fue porque:

¢ Los directores y algunos docentes tenian absoluta claridad sobre su finalidad y el sentido de elaborarlo y
porque sabian cémo y mediante qué procesos tenia sentido hacerlo;

¢ los colectivos docentes participaron y se comprometieron en el proceso de elaboracién, seguimiento y
evaluacion de sus objetivos y metas;

e contaron con el apoyo y acompafiamiento de instituciones que tenian claridad sobre el impacto que su
elaboracién tendria y que contaban con los conocimientos y experiencia suficientes como para brindar
soporte efectivo en el proceso de su elaboracién.

El disefio mismo del PDI implicaba un proceso de evaluacién diagndstica en el que los docentes no solo
debian mirar y recoger datos relevantes del contexto, sino que debian mirar hacia adentro evaluando sus
propias capacidades, potencialidades y limitaciones. Por otra parte, implicaba el establecimiento de objeti-
vos y metas orientados al desarrollo profesional de los docentes, al involucramiento de padres y alumnos en
las decisiones del centro, la atencion de las necesidades especificas y prioritarias de los alumnos y la vincu-
lacién del centro con organizaciones e instituciones que pudieran convertirse en aliados estratégicos de su
mision. Asi mismo, debian precisar metas a ser alcanzadas en plazos especificos y personas responsables de
su consecucion, ademas de acciones de seguimiento, monitoreo y evaluacién de las mismas. Ese proceso, ya
iniciado y sobre el cual se han desarrollado no sélo experiencias exitosas, sino también instrumentos Utiles,
deberia ser retomado y enriquecido.

En primer lugar, porque este proceso podria enriquecerse si se logra que el sistema de medicion de logros de
aprendizaje, que actualmente es sélo muestral (en términos de centros educativos), se transforme en un
sistema que evallie alumnos de todos los centros educativos, con el objetivo de proporcionar informacion
individual (de cada centro) y comparativa a la sociedad y a los docentes. El analisis y la reflexién que sobre
ella pudieran hacer los docentes y los padres de familia de cada centro educativo permitiria elaborar diagnés-
ticos mas reales y profundos. Sin embargo, es evidente que implementar un sistema de medicion de resulta-
dos de aprendizaje de esa magnitud podria ser muy complejo y costoso.

En el camino de construirlo seria muy Gtil que todos los centros educativos contaran no sélo con los instru-
mentos de evaluacién y sus plantillas de calificacion, sino con la informacion que analiza los resultados
recogidos de las muestras seleccionadas. La experiencia uruguaya en esa direccion permitié obtener este tipo
de informacion tan valiosa y Util, asi como desencadenar procesos de autoevaluacién muy enriquecedores
para todos los docentés

En segundo lugar, no sélo el sistema de medicion de logros de aprendizaje y el subsistema de evaluacion del
desemperio docente para el establecimiento de objetivos y metas, sino todo el sistema educativo se verian
enormemente enriquecidos si se definieran con mucha precision estandares de aprendizaje minimos para
todos los educandos del pais. Si éstos ademas estuvieran acompafiados por descripciones detalladas de las
evidencias que debieran tomarse en cuenta para determinar el nivel en el que se encuentran los estugk:
de modelos de instrumentos para poder medir esto con precision, se pondria en manos de los doce
padres de familia, etc., un medio fundamental para evaluar la eficacia del centro educativo y del dese
de los docentes, que permitiria fijar objetivos y metas mas precisos. Seria materia de otro docum
analisis del impacto que sobre la auto y la coevaluacion del desempefio docente y el establecimiento dg;metas
personales e institucionales ha tenido la elaboracion de estos estandares en otros paises. Un ejem 0 muy
claro de ello es el que produjo la elaboracién y publicacion del “Curriculum Standards Frameworko en
Victoria-Australia (ver: http:// www.vcaa.vic.edu.au/csfcd/home.htm). 8
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8 BENVENISTE, Luis. “La evaluacion del rendimiento académico y la construccion de consensos en Uruguay”. Abril-2000. http://
www.grade.org.pe/gtee-preal/docs/Beneviste.pdf @
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En tercer lugar, la sistematizacion de todas las experiencias exitosas de autodiagnéstico institucional y de
elaboracion de PDI permitiria identificar con precision las claves que las hicieron posibles y formular una
estrategia que, paulatinamente, involucre a mas docentes y centros en procesos, adecuadamente acompaf
dos, de autoevaluacién y autodiagnéstico para el establecimiento de objetivos y metas especificos de desa
rrollo profesional e institucional. En estos procesos debieran identificarse también las instituciones y las
personas que lograron capacitar y acompafiar mejor dichos procesos, ellas deberian asumir la nueva misié
de preparar a otras instituciones y personas para desencadenar un proceso mas masivo, pero de la misn
calidad que el que ellos condujeron. Finalmente, esta sistematizacion permitiria recolectar, organizar y di-
fundir los instrumentos mas efectivos, que resultaron ser de mas facil aplicacion y que ofrecieron mejores
resultados.

En cuarto lugar, es evidente que tendria que asegurarse no so6lo la capacitacion de los equipos docentes q
se involucrarian en un proceso semejante, sino, sobretodo, el acompafiamiento de quienes hayan iniciado e
proceso. Es posible que esto no se pueda generalizar desde un primer momento, pero se podria disefiar ul
estrategia que haga posible que en un plazo razonable todos los docentes y centr os del pais se involucren ¢
él. De los diversos procedimientos que se proponen en el siguiente capitulo, los que pueden resultar de
utilidad al evaluarlos en funcién de esta finalidad, son los siguientes: la autoevaluacion, la opinién de los
padres, la opinién de los alumnos, la coevaluacién o evaluacion de pares y el rendimiento en el aprendizaje
de los alumnos.

En quinto lugar, el proceso de elaboracion, seguimiento y monitoreo del PDI de cada centro debiera comple-
mentarse con procesos locales de elaboracién de proyectos de desarrollo educativo, que tomando como ba:
los diagnosticos de los PDI de los centros del ambito, establezcan objetivos y metas relativos a cémo y en
gué medida se les apoyara (a cada centro) en el logro de sus objetivos y metas especificos. Lo mismo debier
producirse en los &mbitos provinciales, departamentales y nacional. Adquieren relevancia aqui las palabras
de J.C. Tedesco: “la autonomia de los establecimientos y la articulacién de esfuerzos entre las instituciones
educativas, a partir de elementos comunes en los proyectos de cada institucion, forman una red que pued
constituir una via prometedora para acercarse a buenos resultdtkies procesos se verian enormemente
facilitados en la medida en que la intercomunicacion informatica de las diversas instancias de administra-
cién del sistema educativo se vaya incrementando.

La evaluacion del desempefio docente cuyo objetivo no es seleccionar, calificar ni sancionar, sino promover
una cultura evaluativa, constituye un factor de motivacién para los docentes ya que contribuye a satisfacer
algunas de las necesidades humanas basicas, sobre todo la de autorrealizacion, que se da cuando los doce
tes reflexionan y reconstruyen su trabajo. Sin embargo, segun las teorias de motivacionplanteadas por Maslow
Herzberg y otros, las personas, ademas de la necesidad de autorrealizacion, tienen otras necesidades por |
gue estarian dispuestas a esforzarse, como las necesidades del ego y la necesidad de satisfacer sus condic
nes basicas de vida. Por esta razén los humanos, en este caso los docentes también estan interesados
obtener premios que les den prestigio ante el medio y que les signifiquen ingresos adicionales; o en ser
seleccionados o promovidos y con ello acceder a mejores ingresos. Asimismo estan interesados en no recibi
castigos. Por ello, el sistema de evaluacion que aqui se propone debe complementarse con evaluaciones q
permitan a los docentes, conocer como son vistos desde una perspectiva diferente a la propiay a la de s
mismo grupo. Saber si otros grupos, de reconocido prestigio, los reconocen dignos de premios o castigos. E:
decir, la forma de evaluacion propuesta debe complementarse con una evaluacion externa. Con ello se
podrian satisfacer, al menos parcialmente, las necesidades del ego y/o estima (propias de la naturalez
humana), y si éstos premios o castigos se hacen efectivos, también estarian contribuyendo a satisfacer la
necesidades bésicas.

El sistema de evaluacién propuesto podria iniciarse temporalmente antes que otros. Para ello seria
conveniente plantearlo en el marco de los proyectos de desarrollo institucional del Ministerio, asi
como en el de los programas curriculares de los centros educativos. Ademas, en la medida en que vay:

8 TEDESCO, Juan Carlos El nuevo pacto educativo. Educacion, competitividad y ciudadania en la sociedad moderna. Madrid, Grupo
Anaya, 1995




implementandose el subsistema de la calificacion y clasificacion, presentado mas adelante, podrian irse

incorporando en él algunos resultados importantes provenientes de éste, como por ejemplo:

¢ El nivel de participacién y compromiso de cada docente con la consecucion de las metas del centro;

« el nivel de consecucién de las metas de crecimiento profesional, derivadas del diagnéstico del centro;

« el nivel de compromiso y colaboracion con los otros docentes para el logro de sus metas profesiona-
les, etc®®

Evaluacion para seleccionar a quienes se incorporen a la carrera magisterial

Una evaluacion, con esta finalidad, debiera hacer posible que se escoja a quienes posean las competencias
necesarias. Hacerlo requeriria, por una parte, establecer perfiles profesionales que no sélo definan gruesamente
los rasgos que debiera poseer el docente que se inicia en la carrera, sino que sefialen cada una de las compe-
tencias que debiera demostrar, asi como los indicadores o evidencias que permitirian determinar si éstos
estan o no presentes, definiendo ademas niveles de presencia. Asimismo, tendria que determinarse, en forma
cuantitativa, el valor relativo de cada uno de esos aspectos y cuales deberian estar presentes a un nivel
especifico y cuales no.

La discusidn sobre los estandares no deberia realizarse a nivel central, sino que tendria que incorporarse
a las instituciones formadoras de docentes (formadores y estudiantes), a docentes en servicio que podrian
ser seleccionados en diversos ambitos por su calidad profesional y méritos socialmente reconocidos, asi
como a representantes del gremio docente y profesionales de otras disciplinas e investigadores sociales,
educativos, etc.

Este proceso instalaria socialmente el debate sobre qué debe saber y saber hacer un buen docente, avanzan-
dose en el empoderamiento de diversos actores, y promoveria la autorreflexion de las instituciones formadoras
sobre lo que estan haciendo, desencadenando un proceso de cambio en la oferta de formacion.

Otro aspecto importante de la descripcion de perfiles profesionales es que al conocer con precision las
competencias requeridas y evidencias, o por formas de reconocer que la competencia esta desarrollada y a
gué nivel, se tendria una base de criterios e informacion para seleccionar los procedimientos e instrumentos
de evaluacién mas adecuados. Es indudable que esto enriqueceria a las mismas instituciones formadoras, en
tanto les arrojaria luces sobre qué y como deberian ellas mismas evaluar a sus estudiantes durante su proceso
de formacion.

El proceso y los procedimientos empleados deben apuntar a recoger la mayor cantidad de evidencias posible
y evaluar las competencias de los futuros docentes en situaciones reales o realistas. No debe, de ninguna
manera, reducirse a un proceso de sdélo evaluacion de conocimientos. Los procedimientos mas eficaces para
la evaluacion desde esta finalidad serian los siguientes: observacion de clase, pruebas de conocimientos,
portafolio y coevaluacion de los pares. Si esta evaluacion se realiza después de un periodo de practica
educativa en aula, seria importante incorporar también la opinién de los alumnos y la de los padres.
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Una vez concordados los perfiles y estandares, asi como los posibles procedimientos e instrumentog;| seria

y, sobretodo, descubrir qué proceso y qué evaluadores son técnicamente mas adecuados y garanti
confianza a las instituciones, los docentes y la sociedad. Los resultados de esta experimentacion-vali

permitiria formalizar este sistema. S
O
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8 “Utilizar el enfoque basado en equipo para desarrollar unos objetivos de mejora tiene varias ventajas. En primer Iugar]afomeng
confianza y la colegialidad. En segundo lugar, saca parte del proceso de evaluacion del despacho del director y lo traglada al<
donde se desarrolla el trabajo. En tercer lugar, a través de este enfoque, la evaluacion del profesorado tiene un impsible masiyj

y significativo sobre la mejora de la escuela que si los profesores trabajasen solos en el desarrollo de sus objetivos de

rendimiento.'Valdez. Op.cit. ﬁ
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Teniendo en cuenta el tiempo que requeriria este proceso de definicion de perfiles, estandares, procedimien
tos y evaluadores, sin los cuales cualquier sistema de seleccion seria incompleto, sesgado y nada predictc
del desempefio real de los docentes que se incorporen a la carrera magisterial, debieran ya darse los primere
pasos porque el tiempo requerido para instalar este subsistema, teniendo en cuenta todo el proceso descrit
no es poco. En el mediano plazo, en dos o tres afios se podria contar con un sistema que permita cumpli
cabalmente, si es que se inician inmediatamente, las acciones en tal direccion.

Evaluacion para calificar y clasificar a los docentes en la Carrera Magisterial

El resultado de una evaluacion de esta naturaleza, ademas de ubicar al docente en un nivel de la Carrera; |
cual le significa tener derecho a determinadas condiciones salariales; denota que el docente tiene las compe
tencias basicas para desarrollar determinadas funciones dentro de la escuela, y que sélo necesitara demostr
algunas competencias especificas propias de una funcion, para poder estar en condiciones de desempeiiar

Una evaluacion con esta finalidad tendria, mas que cualquiera, un sentido axiolégico muy fuerte, porque
expresaria lo que la sociedad peruana considera o no un buen docente y porque delinearia el camino d
transito en la carrera magisterial.

Como un aporte para iniciar la construccion de estandares, la Propuesta incluye un perfil de docencia refe-
rido a docentes en ejercicio.

Una primera etapa de su construccion, el establecimiento de perfiles profesionales, podria coincidir tempo-
ralmente con el disefio de la evaluacion para la incorporacion en la carrera, en tanto que los ambitos de
evaluacion y las competencias demandadas serian las mismas. La diferencia estaria en que se requerir
establecer estandares de logro distintos para cada nivel de la carrera. Determinar cuales son las posible
funciones (puestos) a que un docente podria acceder en cada nivel permitiria establecer con precisién los
minimos de logro acreditables para cada nivel de la carrera y para cada funcion.

Es muy probable que la valoracion relativa que determinados aspectos tengan para acceder a un nivel espec
fico de la carrera no sea la misma que para acceder a otro. O que algunas competencias cuya posesion podt
considerarse no indispensable al inicio 0 en los primeros niveles de la carrera, se considere absolutaments
indispensable en otro, por ejemplo, la produccion intelectual. Es posible, aunque poco probable que en algune
region del pais se considere indispensable una competencia a un nivel de logro diferente que en otra.

En la discusion sobre los estandares y niveles de logro, asociados a cada nivel de la carrera, tendrian qu
incorporarse, de ser posible, la mayor parte de los docentes, padres de familia, alumnos y representantes o
otras instituciones vinculadas con el quehacer educativo. Tomando como base el perfil aqui presentado seri:
indispensable promover un proceso por el cual se vayan discutiendo y definiendo uno a uno los elementos,
desde lo que se entiende por un buen profesor, luego las competencias especificas que debe poseer, hasta
evidencias que debieran ser presentadas, asegurando que en cada etapa fluya la informaciér
bidireccionalmente: se lanza un documento base de discusion, se recogen, centralizan y sistematizan lo:
aportes, buscando la construccién paulatina (en los niveles local, provincial y departamental) de un cuadro
Unico en el ambito nacional, en el que es posible, como se dijo anteriormente, especificar algunos énfasis y
elementos que sélo tendrian valor regional, finalmente se devuelve el producto parcial sistematizado, para
poner el siguiente elemento a discusion e iniciar un nuevo proceso.

En este proceso tendria que haber una participacion organica de los colectivos docentes de cada centr
educativo, de las asociaciones de padres de familia, de los estudiantes de los Gltimos afios de primaric
y secundaria, asi como de “mesas de trabajo” constituidas por representantes de instituciones vincula-
das a la tarea educativa. Desde el nivel local, pasando por el provincial y el departamental, tendrian que
haber instancias de centralizacion y sistematizacién de las propuestas, que serian ademas correas ¢
transmision de la informacion. Este proceso tendria que acompafiarse de un proceso de difusion, discu-
sion y debate a través de los medios de comunicacion social, de tal manera que la reflexién llegue
paulatinamente a toda la poblacion.



Paralelamente al proceso de definicion participativa de los estandares y niveles de logro respecto a cada nivel
de la carrera (y de cada funcién), podria iniciarse la experimentacion y validaciéon de un conjunto de proce-
dimientos e instrumentos de evaluacion.

En el caso de que se considere que la descripcion de cada funcion se puede hacer sin participacion ni
consenso, debido a que la mayor parte de las competencias requeridas para cada funcion son generales,
y, por lo tanto, definidas para cada uno de los niveles de la Carrera magisterial, el proceso tendria un
caracter mas técnico. En ese caso, podria trabajarse en forma simultanea a la definicién participativa de
los estandares. Por ejemplo, para el ejercicio de la docencia rural, especialmente para la ejercida en una
escuela unidocente en un ambito vernaculo hablante, serian indispensables algunas competencias espe-
cificas que no tendrian que ser exigidas para la docencia urbana; igualmente, para ejercer la funcién de
director escolar, serian necesarias algunas competencias generales y comunes a cualquier docente, pero
también algunas especificas.

En el caso de los instrumentos de evaluacion, se trata de disefiar, experimentar y validar tanto los procesos
como los instrumentos que permitan recoger suficientes evidencias acerca de la actividad profesional del
docente, como para poder justificar racionalmente la posterior toma de decisiones. Estos procesos deben
permitir el empleo de multiples fuentes y estrategias de recojo de datos. Entre los sistemas mas utilizados en
la actualidad, se cuenta con: las pruebas de conocimientos, la observacion en el aula, la opinién de los padres
y alumnos, los juicios valorativos emitidos por pares, la autoevaluacion y el portafolio docente. En torno a
ellos, su eficacia y los mecanismos para su empleo, es que debe realizarse este proceso de experimentacion.
En él tendria que irse incorporando paulatinamente la informacién proveniente del subsistema de evaluacion
del desempefio docente que se presenta mas adelante.

Teniendo en cuenta todo lo anterior y el tiempo que demandaria el disefio y puesta en marcha de este susbsistema
de evaluacion, tampoco debiera esperarse instalar de manera inmediata este sistema. Aunque, tal como se
afirmé respecto al subsistema de evaluacion para la seleccién, se deberian iniciar acciones que ademas de
hacer posible que se cuente en el mediano plazo con él, permitirian alcanzar las dltimas finalidades ya plan-
teadas: que cada docente vaya planteandose metas y objetivos personales de crecimiento profesional y que
vaya logrando un mayor compromiso con las metas, los objetivos y las personas involucradas en el proceso
educativo, y que se vaya consiguiendo el empoderamiento y la responsabilizacién de todos los ciudadanos
respecto a las grandes metas y objetivos educativos nacionales, regionales, locales o institucionales, y sus
resultados.

Ademas, en la perspectiva de ir generando una cultura evaluativa, debiera irse ensayando procesos de
evaluacion de algunos aspectos poco problematicos y muy objetivos como asistencia y puntualidad a la
escuela asociados a la asignacion de incentivos, sin comprometer la nueva carrera magisterial en proceso
de construccion.

Es importante tener en cuenta que el subsistema de evaluacion para la formulacion de objetivos y metas, que
se detalla a continuacion, si bien puede ser implementado relativamente antes y mas pronto que éste, podrian
ofrecer informacion relevante y facilmente incorporable en las fuentes de datos de la evaluacion p%fa la
calificacion, la sancién y la contratacion en funciones especificas. =
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CACION Y RECERTIFICACION DE COMPETENCIAS DOCENTES g
EN EL PERU §

©

Un sistema de certificacion y recertificacién de competencias para los docentes peruanos debe e§able-
cer con claridad las caracteristicas que los docentes peruanos deben poseer y demostrar en su degempe-
flo profesional y debe estar vinculado a la Carrera Magisterial. Tener identificadas estas caracteris]
permitiria elaborar evaluaciones con altos niveles de exigencia. Con estas evaluaciones se podritiden-
tificar a aquellos docentes de alta calidad profesional, otorgandoles incentivos (por ejemplo, no%fi-
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miento, ascenso en el escalafén magisterial, incentivo monetario, u otros incentivos profesionales).

Adicionalmente, un sistema de certificacion deberia tener influencia en atraer a la profesion docente a estu-
diantes de alto nivel intelectual que en la actualidad no la perciben como una carrera atractiva y optan por
otra de mayor prestigio social y con mejores posibilidades de ingresos. Por Ultimo, un sistema de certifica-

cién deberia tener influencia en la reforma de los programas de formacién y capacitacion de docentes (por
ejemplo en el disefio de los cursos, en los contenidos de los mismos y en los criterios de calificacion para
otorgar titulos pedagdgicos).

En el presente documento no se van a desarrollar estas competencias (estandares), ni tampoco se va
definir, en detalle, su vinculacién con la Carrera magisterial, ya que para ello es necesario que antes se tomel
decisiones sobre la Carrera magisterial propuesta en este documento. Por lo tanto, s6lo se va a describir €
sistema por el cual estas competencias podrian ser evaluadas.

En el Perl se ha elaborado un documento sobre el tema de estandares de contenido y desempefio en el g
se analizan sus posibles implicancias para una reforma de la formacién y carrera docente en el Peru (Arregu
2000). En el mencionado informe se incluye un “perfil de los buenos maestros”, elaborado en base a res-
puestas a tres preguntas: ¢qué es lo que debe saber?, ;cémo debe ser?, y ¢qué debe hacer y como d
hacerlo? Es el primer intento conocido en el Pera de definir este perfil con precision. Se entiende, como la
mayoria de propuestas recién resefiadas, que los docentes deberian poseer ciertos conocimientos y habilid
des profesionales que estén asociadas con una mayor calidad de los procesos educativos en el aula. Lc
conocimientos y habilidades generales que deberian demostrar y los instrumentos que las podrian evalua
aparecen en el cuadro 4:

CUADRO N° 4

COMPETENCIAS PROFESIONALES DOCENTES A SER EVALUADAS EN
UN SISTEMA DE CERTIFICACION E INSTRUMENTOS PARA EVALUARLAS

Area de Institucién a cargo de la
certificacion Tipo de Instrumento elaboracién y administracion
de los instrumentos

Conocimientos y ha- Prueba de lapiz y papel de opcidninstitucion centralizada elabora y ca-
bilidades generales | multiple y respuesta abierta corta. lifica pruebas*, con administraciones
en cada departamento.

Conocimientos Prueba de lapiz y papel de opcidninstitucién centralizada elabora y ca-
especificos multiple y respuesta abierta corta. lifica

pruebas*, con administraciones en
cada departamento.

Desempefio Prueba de respuesta abierta larga|(slnstitucion centralizada desarrolla el
pedagdgico tuaciones pedagdgicas problematiinstrumento*, que es administrado y
cas) y observacion de desempefio.calificado en centros de formacién o
capacitacion de docentes en cada de-
partamento.

* Tentativamente llamada agristituto Peruano de Evaluacion e Investigacion Educati¢i®E), ver detalles méas adelante.

Las certificaciones mencionadas s6lo estarian disponibles una vez al afio en el caso de las dos primeras. |
el caso de la dltima se haria cuando lo decida el ente local encargado de la certificacion, pero un postulant
gue no apruebe la certificacion tendria que esperar al menos un afio para volver a pasar por ella.



Areas de certificacion
Se propone 3 areas:

- Conocimientos y Habilidades generales:
En esta prueba se incluirian preguntas de cultura general basica (que demuestren que el docente posee
nociones basicas relevantes como temas transversales en cualquier area del curriculo) y de habilidad
verbal (sobre todo comprension de textos y redaccion). La investigaciéon en otros paises sugiere que la
habilidad verbal esta altamente relacionada con la habilidad intelectual general del individuo y del do-
cente en particular (Abbel Foundation, 2001). El criterio para definir estas preguntas seria evaluar un
cierto bagaje cultural y nivel intelectual minimo.

- Conocimientos especificos:
Se incluiria en una primera parte preguntas sobre realidad educativa peruana y sobre el curriculo y legisla-
cién educativa vigente. Las preguntas deberian incluir solamente aspectos que se estime el docente deberia
saber y saber aplicar de memoria (en otras palabras, se trataria de evaluar si el docente esta bien informado
sobre conocimientos que podria requerir de manera cotidiana en su desempefio profesional). En una segun-
da parte se trataria de una evaluacion especifica por nivel y modalidad, que en general deberia corresponder
con las especialidades existentes en los centros de formacion docente. El cuadro 5 muestra una lista de
especialidades a ser certificadas. Esta lista no es exhaustiva, sino simplemente ilustrativa de las especialida-
des posibles. Evidentemente se tendria que empezar con unas cuantas pruebas, para luego ir creciendo en
variedad.

CUADRO N° 5

ESPECIALIDADES QUE PODRIAN SER CERTIFICADAS EN
PRUEBAS DE CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Nivel Especialidad
Inicial - General*
Primaria - General*

- Bilinglle (Quechua, Aimara, Aguaruna, etc.)

Secundaria - Comunicaciéon*

- Matematica*

- Ciencias Naturales*

- Ciencias sociales*

- Idioma extranjero (Inglés, Francés, Aleman).

General - Educacion Fisica
- Arte
- Computacion

Especial - Problemas de aprendizaje
- Discapacidades neurologicas
- Discapacidades fisicas

* El asterisco indica las certificaciones que podrian ser desarrolladas antes, por ser las mas generales y sobre las que se tiene
mayor conocimiento en materia de evaluacion en el Per(. Gradualmente se introducirian certificaciones en las demas éareas.

- Desempefio pedagdgico:

en pruebas masivas como las anteriores, sino que requieren una evaluacion de cada indivi
desempefio en contextos o situaciones de salones de clases. Para esta evaluacién@propo
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nen dos tipos generales de tareas. La primera es la solucion de situaciones pedagoégicas problemati
cas. Estas podrian incluir planificar una sesién, semana, o bimestre de clases en alguna materia;
planificar evaluaciones de desempefio para competencias especificas del curriculo; alternativas para
mejorar el rendimiento de estudiantes que presentan determinado patrén de comportamiento, etc.
Esta evaluaciéon podria administrarse en grupo, pero cada docente tendria que resolver situacione:s
problematicas especificas a su nivel y modalidad. En segundo lugar, seria necesario evaluar el desem
pefio del docente en varias sesiones de clases. Esta evaluacion se haria en base a una guia de obser
cién, y la haria un observador (o dos) entrenado en los procedimientos de calificacion.

Tipo de Instrumento
Como se puede ver en el cuadro 4, se propone dos tipos de instrumentos:

- Pruebas de opcion multiple y respuesta corta:
Se trataria de elaborar pruebas que midieran conocimientos necesarios en las areas respectivas y |
aplicacion de estos conocimientos. En la medida de lo posible, se deberia evitar preguntas puramente
memoristicas, salvo que el conocimiento requerido y su utilizacién en situaciones realistas sea consi-
derado esencial para el buen desempefio docente. La mayoria de items deberia ser de niveles cognitivc
elevados, como por ejemplo aplicacion de conocimiento, analisis, sintesis y evaluacion. Estas prue-
bas se podrian administrar de manera grupal.

- Pruebas de respuesta abierta larga y observacion de desempefio pedagdgico:

En el caso de las situaciones problematicas se administrarian de manera grupal (los docentes se podria
presentar con los libros de textos o materiales de referencia que consideren necesarios). En el caso de [
observaciones de desempefio en el aula se trataria de administraciones individuales. Para elaborar an
bas seria conveniente revisar la reciente y abundante literatura internacional sobre las evaluaciones de
desempefio (por ejemplo Torrance, 1994; Baron & Boschee, 1995; Newmann, 1995), que han insistido
en la necesidad de plantear situaciones de evaluacion que sean lo mas parecidas posibles a situacion
problematicas que los evaluados encontrarian en la vida diaria. En esta misma literatura se describer
procedimientos sistematicos para calificar los desempefios complejos de manera objetiva (a través de Ic
gue se ha denominadabricas que consisten en descripciones detalladas y estandarizadas de aquellas
respuestas o procedimientos que recibirian cada uno de los puntajes previstos).

En cuanto a la calificacion de los desempefios de los docentes, los criterios de calificacion deberian sel
desarrollados con participacion de especialistas de diversas zonas del pais, y luego se deberia entrenar
especialistas en cada regién para la calificacion de los postulantes. Para ello se realizarian distintas for-
mas de capacitacion al menos una vez al afio. Los postulantes que lleven el entrenamiento de calificacior
del desempefio tendrian que pasar una prueba de concordancia con un juez experimentado, y podria
calificar solamente si el acuerdo entre ambos se ubica por encima de un umbral (tipicamente en esta:
situaciones se utiliza 80% de acuerdo con el juez experimentado). Esto significa que sdélo algunos de los
postulantes entrenados lograran obtener la autorizacion para certificar el desempefio de los docentes e
su region. En esto se debe tomar las mayores precauciones para que el sistema sea justo y equitativo cc
todos los postulantes.

Es fundamental que todos los instrumentos arrojen resultados comparables entre los docentes de
diferentes regiones que participen en el mismo nivel y modalidad, de modo que se puedan hacer
comparaciones para asignar las calificaciones y certificaciones. El problema principal es el sesgo, es
decir, que el resultado no dependa de la habilidad del docente, sino de alguna caracteristica persona
como sexo, region de origen o lengua materna. Una forma de evitarlo es tener paneles con profesio-
nales que reflejen diversidad profesional en la elaboracién de las pruebas. Por otro lado, existe una
variedad de procedimientos estadisticos para detectar sesgo (llamados en general procedimientos
para detectafuncionamiento diferencial de los itemar por ejemplo Crocker & Algina, 1986 y

AERA, 1999). Para ello sera necesario contar con una o varias pruebas piloto de los instrumentos.
Por ultimo, es importante construir las pruebas de modo que se puedan hacer comparacio-



nes en el tiempo, para ver si los puntajes de los docentes mejoran. Al respecto existen procedimientos
estadisticos tanto de la teoria clasica como de la teoria de respuesta al item. En cualquier caso, serd necesario
que algunos de los items sean repetidos en sucesivas administraciones.

Como se puede deducir de lo anterior, el enfoque de evaluacién recomendado es uno de rendimiento abso-
luto y no relativo (es decir dgiteriosy no denormas ver Popham, 1990, para una discusion al respecto).

En otras palabras, no se trataria de definir un nimero de “vacantes” y luego seleccionar a los mejores
postulantes para cubrirlas, sino de definir con precision cuales son las competencias profesionales que se
van a evaluar, desarrollar las evaluaciones y fijar estandares de rendimiento aceptable. Sélo se otorgaria la
certificacion a los docentes que se ubiquen por encima de estos niveles.

Existen al menos dos alternativas para definir estos puntos de corte: la primera es seleccionar a grupos de
docentes considerados modelos en diversos contextos y administrarles las pruebas. Se consideraria como
puntaje minimo de aprobacion, el promedio obtenido por estos docentes. El segundo procedimiento posible
es someter las evaluaciones a juicio de expertos, que tendrian que definir en cada caso cual seria un puntaje
minimo aceptable (existen diversos procedimientos, como por ejemplo de Angoff, Ebel y Nedelsky, ver
detalles en Crocker y Algina, 1986)Por cierto, nada impide que ambos procedimientos sean utilizados
simultdneamente. Una vez fijados los puntos de corte iniciales sera importante mantenerlos como referentes
en evaluaciones sucesivas, para ver la evolucion en el rendimiento. Como se dijo antes, para ello sera
necesario que algunos items de las evaluaciones iniciales sean repetidos en sucesivas evaluaciones. No es
posible comparar el puntaje de dos pruebas en el tiempo a menos que existan item&comunes

Institucion a Cargo de la Elaboracién y Administracion de los Instrumentos

El primer punto a mencionar es que a pesar de lo que pueda parecer y de las practicas frecuentes en el Per,
desarrollar instrumentos que sean confiables y validos no es una tarea sencilla sino mas bien compleja, que
requiere tiempo y dedicacion de equipos de profesionales de diversas especialidades (en las materias, en
evaluacion, en procedimientos logisticos y en analisis estadistico). Por ello pensamos que deberia crearse
una instancia especial (dentro o fuera del Ministerio de Educacién, pero con apoyo del Estado) para la
elaboracion de los primeros instrumentos.

Posiblemente lo ideal sea que se constituya un organismo estatal con alto grado de autonomia, cuyo comité
directivo tenga dependencia directa del Ministro de Educacion, pero que al mismo tiempo colabore con
diversas direcciones del Ministerio (sobre todo la Direccién Nacional de Formacion y Capacitacion Docen-
te). El érgano principal seria un comité directivo que estaria integrado al menos en 50% por representantes
de los docentes que reflejen las especialidades que se certifican. En la conformacion de dicha instancia es
importante revisar la experiencia de la Unidad de Medicién de la Calidad Educativa (UMC) del Ministerio

de Educacion, sin duda la institucion que tiene mayor experiencia en el pais en evaluacion del rendimiento
de los estudiantes a escala nacinalambién serd necesario contar inicialmente con asesoria extranjera
para la elaboracion y calificacion de pruebas y procedimientos, en la medida en que se trata de procedimien-
tos técnicos sumamente complejos, sobre los cuales hay muy poco conocimiento (y menos expertos) en el
Perd. Una opcion a explorar es la colaboracion del Servicio de Pruebas Educativas de Estados Unidas ETS
(mencionado antes), que tiene amplia experiencia en evaluacion educativa en general y de doce
particular. Ademas, ETS ha organizado seminarios y asesorias para organismos interesados.

8 La Unidad de Medicion de la Calidad Educativa del Ministerio de Educacion ha seguido una serie de pasos en la elabsraciogje la
pruebas nacionales 2001, tanto en cuanto a evitar el sesgo como en cuanto a fijar los puntos de corte. Convendrizrpesanestas
cias como antecedentes de procedimientos similares en un sistema de certificacion de competencias profesionales docentes.

8 Una dificultad al respecto es que los items que se repiten deben ser secretos, y esto a menudo no es posible porquec@so se
algunas asociaciones reconstruyen y publican parte de las pruebas luego que éstas son administradas. Habra que t@st@ en
dificultad en el procedimiento sugerido de comparacién en el tiempo. W

8 Ver por ejemplo Boletines UMC 1 al 15 en el portal del Ministerio de Educacion: www.minedu.gob.pe; estos Boletines cdosienen da

empiricos de evaluaciones nacionales e internacionales. @
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Por otra parte, se deberia analizar la conveniencia de que el ente certificador sea externo, no solo a los
centros de formacion de docentes (con lo que ya se estaria evitando continuar la absurda situacién actual e
la que los mismos productores del servicio son quienes certifican su propio «producto», siendo ésta una
responsabilidad que le corresponde al Estado, en su funcién de ente regulador y normativo de la produccion
de bienes y servicios) sino también externo al Ministerio de Educacion y regulado por éste, como se hace er
otros paises.

Independientemente de la organizacién que realice las certificaciones, lo importante es que sea capaz d
aplicar métodos de evaluacién que contribuyan al mejoramiento de los procesos educativos en el aula y, cor
ello, al aprendizaje de los alumnos. Por lo tanto, el criterio basico para optar por la entidad ejecutora del
proceso de certificacion seria: seleccionar a la que mejor pueda garantizar la certificacion de los maestros er
funcion del mejoramiento del aprendizaje de los alumnos. De lo contrario se corre el riesgo de seguir gastan-
do en certificaciones sin que ellas produzcan un mejoramiento en los aprendizajes.

4.5 PROCEDIMIENTOS Y PERIODICIDAD EN LA CERTIFICACION Y
RECERTIFICACION

Para el ingreso y ascenso en la Carrera Magisterial

El proceso de acreditacion debe estar integrado a la Carrera Magisterial. Dado que ésta también forma part
de la presente propuesta y que aun se deben tomar decisiones sobre ella, la forma precisa de integracion c
ambos componentes se tendra que definir después de que se hayan tomado tales decisiones, al menos |
mas importantes. Mientras tanto, a continuacién se propone algunos criterios basicos, pero muy generales
para realizar la integracion:

* Que el proceso de certificacion se realice mediante tres evaluaciones, cada una de las cuales avale un
certificacion, y que los docentes sean nombrados por el Estado solamente si aprueban las tres certifica:
ciones. Por tanto, la certificacion inicial seria solamente para docentes que quieran ingresar al sistema
publico. Ello equivale a la primera fase del concurso a la que se hace referencia al tratar el tema de
ingreso al sistema (ver punto 3.1 de este mismo capitulo).

» Con la certificacion completa, los docentes podrian presentarse a los centros educativos con vacantes
en los que habria un comité (tentativamente integrado por representantes de docentes, padres di
familia y directores) que decidiria si contrata o no al docente en particular (o eventualmente si lo
despide). Se podrian sugerir indicadores para que estos comités evallen a los candidatos. Esta evalue
cion deberia incluir un analisis de si el docente se ajusta a los requerimientos del centro educativo en
particular (por ejemplo conocimiento de la cultura local, aportes que pudiera brindar para desarrollar
el Proyecto de Desarrollo Institucional del Centro, de este modo se fomentaria que en los centros
educativos se formen comunidades de profesionales trabajando de manera coordinada). La certifica-
cion podria tener distinto peso en distintas localidades o centros escolares, en funcion a sus necesida
des y potencialidades particulares.

« En el otro extremo, se podria especificar un tiempo determinado para que la certificacion sea univer-
sal y obligatoria para el ejercicio y ascenso en la Carrera, ya sea «por decreto» 0 «por convencimiento
de las partes».

» Este sistema posiblemente originaria centros de preparaciéon o entrenamiento para aprobar las certifica:
ciones. Esto no estaria mal en la medida en que las evaluaciones incluyan competencias complejas qu
no podrian ser adquiridas en poco tiempo. Interesa que los estandares que formen la base de la certifica
cién y recertificacién sean eventualmente incorporados por los centros de formacion y capacitacion
docente. Seria responsabilidad del Estado proveer de multiples oportunidades de formacién y capacita-
cién para que los postulantes aumenten su probabilidad de aprobar la certificacion, y seria responsabili-
dad de los docentes esforzarse por estar en un proceso de aprendizaje continuo con actitud reflexiva y de
auto evaluacion.

« Para definir los momentos en que se harian las evaluaciones para la certificacion, convendria conside-
rar la conveniencia de hacerlo, en algunas areas y desde el inicio, y en otras a medida que el



«buen docente» vaya desarrollando mas y mejores competencias. Y, al definir los criterios deberia tener-
se presente la suma importancia que tiene el hecho que los docentes puedan demostrar dominio de los
contenidos que ensefian.

¢ Se tendria que definir el tiempo que debe transcurrir entre cada momento de evaluacion con fines de
certificacion. La literatura internacional sugiere que se recertifique luego de 5 ¢ 10 afios, por lo que
podria tomarse un punto intermedio.

¢ Los aspectos puntuales a evaluar en cada certificacion podrian ser resultado de la discusion y consenso
entre varios actores. Seria conveniente que éstos se enmarquen en la evaluacién de conocimientos espe-
cificos y desempefio pedagogico. Ademas, los docentes deberian demostrar su desempefio en aula me-
diante el portafolio de actividades con estudiantes, diplomas de cursos de post- grado o especializacién
y mediante los resultados de evaluaciones de sus pares, de padres de familia, de estudiantes y del director
de su centro educativo (que deberia incluir tanto aspectos de competencia profesional como de valores,
por ejemplo responsabilidad, honestidad y dedicacion al trabajo; los valores son dificiles de evaluar en
procesos nacionales estandarizados, por lo que debiera dejarse bajo la responsabilidad de cada centro
educativo). Los docentes que aprueben esta recertificacion tendrian oportunidad de mantenerse en el
escalafén o ascender, los que no la aprueben no podrian continuar trabajando en el sistema estatal.

¢ El proceso de certificacion debe estar integrado con la Carrera Magisterial, de tal forma que los criterios
para otorgar una certificacion consideren, ademas de los cambios en el sistema educativo, la evolucién
de las capacidades profesionales que un «buen maestro» debe desarrollar a través de una experiencia
reflexiva que le genere un aprendizaje permanente. De esta forma, la Carrera Magisterial constituirda un
incentivo para el aprendizaje continuo de los maestros.

Validacién del sistema

Es necesario planificar desde el inicio cdmo se va a validar el sistema de manera que no sea injusto para los
postulantes (ya se mencioné el tema de sesgo o funcionamiento diferencial de los items) y permita efectiva-
mente seleccionar a los mejores docentes. Inevitablemente, cualquier validacion tiene errores de medicién.
Asi, incluso si la evaluacién garantiza que el docente sabe lo que tiene que ensefiar y sabe como ensefiarlo,
puede finalmente ser un buen profesional o no, dependiendo de otros aspectos personales (por ejemplo, los
valores mencionados antes y su habilidad para formar grupos de trabajo con colegas). En el cuadro 6 se
hacen explicitos los errores y aciertos posibles, en términos generales, en un sistema de certificacion como el
aqui propuesto:

CUADRO N° 6

DECISIONES Y DESEMPENO PEDAGOGICO EN BASE A RESULTADOS DE CERTIFICACION

Desempefio profesional en el futuro

Decision de certificacion Buen desempefio Mal desemperio
Otorgar certificacion Decision correcta Falso positivo
No otorgar certificacion Falso negativo Decision correcta

familia, examen de portafolio, etc.) La validacion de las pruebas deberia llevar eventualmente a unar
de los estandares utilizados en la evaluacion. @
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Una alternativa mientras se valida el sistema de certificacion es que éste sea voluntario (digamos durante
las tres primeros afios de certificacion). Una vez establecida la validez del sistema, seria obligatorio.

El criterio de productividad

Utilizar el rendimiento de los estudiantes como uno de los indicadores de un buen desempefio de los
docentes, es una idea sugerida y aplicada comiUnmente en la regién que debe ser analizada. A continue
cion se plantean varias consideraciones al respecto:

e La literatura internacional no ha avanzado lo suficiente como para poder definir, en el contexto de
cada escuela, qué porcentaje del rendimiento de los estudiantes es responsabilidad de un buen desen
pefio de los docentes y qué porcentajes del contexto socioeconomico de los estudiantes, de la infraes
tructura disponible en el centro educativo, o de otros muchos factores.

« Inevitablemente un sistema de evaluacion del rendimiento de los estudiantes tendria que concentrarse
en algunas areas (tipicamente comunicacion integral y légico-matemética, como se hace por ejemplo
en Chile), dando la idea de que otras areas del curriculo y otros aprendizajes (por ejemplo en valores
0 educacion fisica) no tienen la misma importancia.

« Administrativamente seria complicado y sumamente costoso establecer un sistema censal de evalua
cién como el que se requeriria.

« A pesar de los cuestionamientos planteados anteriormente, la opinién de varios expertos nacionales st
podria resumir en: se deben hacer los esfuerzos necesarios para medir el rendimiento de los estudiante
con el fin de que los resultados de tal medicion sean considerados en las evaluaciones, ya que de nac
serviria hacer reformas costosas que no tengan efectos favorables en el rendimiento de los estudiante:

Financiamiento e instalacién

En cuanto a la forma de financiar un sistema de certificacion y recertificacion como el que aqui se propo-
ne, inicialmente sera indispensable quela instancia institucional propuesta cuente con fondos del Estado
Eventualmente al menos parte del sistema de certificacion seria financiado por los mismos postulantes
(habria que determinar en qué proporcion compartirian gastos con el Estado).

En cuanto a plazos, se debe ser consciente de que el sistema propuesto es complejo y tomaria varios afi
y muchos recursos para establecerse. Un plazo realista seria tener las primeras evaluaciones para la cer
ficacion dos afios después de instalado el organismo propuesto. Lo primero que habria que hacer e:
publicar los criterios, procedimientos y consecuencias de evaluacién con mucha anterioridad a las certi-
ficaciones mismas (al menos un afio). De este modo se aumenta la validez del sistema para los postulante
También se permitiria que los centros de formacion docente empiecen a reformar sus programas (de se
necesario) para alinearlos con la evaluacion.

4.6 PROGRAMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO DOCENTE

El objetivo de fondo de este proceso es ayudar a la reconfiguracion del funcionamiento de la escuela y de
las formas de trabajo docente en ella, de modo que las préacticas de evaluacion puedan desarrollarse
construirse en los espacios de la escuela como parte de la renovacién de la cultura docente en el pais.

La evaluacion anual debiera dar lugar a que los docentes obtengan una retroalimentacién que apoye s
crecimiento profesional. El proceso de evaluacion anual generara informacion sobre el desempefio indi-
vidual y colectivo de los docentes de las escuelas, que sustentaria una calificacion de los desempefios
Para que la evaluacion tenga efectos en el desarrollo profesional del docente debe estar en relacién con u
funcionamiento de la escuela que posibilite espacios de autoformacion docente y de acompafiamiento, de
manera que pueda recibir informacion directa acerca de sus logros y deficiencias.



La evaluacién del desempefio docente:

¢ La evaluacion sera obligatoria y se realizara todos los afios en el centro de trabajo del docente.

e Sera anual hasta el Nivel Il de la mueva CPME. Desde el Nivel Il se evaluara a mitad y al final del
periodo conrrespondiente para permanecer en el nivel.

e Estara a cargo de una comisién integrada por la autoridad competente (director, subdirector o jefe de
area, segun la estructura del centro educativo), asi como por representantes de los docentes, de los estu-
diantes y de los padres de familia.

e El proceso implica varias fuentes: la autoevaluacion, la evaluacion entre pares, la participacion de
evaluadores externos, y que los estudiantes evallen a sus maestros. La informacion producida es
“retrabajada” por el colectivo docente para retroalimentacion. El proceso produce un informe para el
mejoramiento de cada docente y una calificacion sobre la base de criterios construidos en dialogo con
estandares nacionales.

¢ Se toman en cuenta areas similares a las planteadas para la certificacion.

¢ Se establecera los rangos bajo, medio y alto. El puntaje alto constituye un mérito a ser considerado en
diversos concursos, para acceder a incentivos no monetarios y en la evaluacion para ascender en la
carrera o para las reasignaciones.

¢ Los docentes que tengan un puntaje con rango bajo seran incorporados a un Taller de Acompafiamiento
(que se describe mas adelante), en el que deberan participar de manera obligatoria.

En el caso de los maestros en proceso de ingreso a la carrera publica, éstos participaran de los procesos
anuales de los centros educativos en los que estén haciendo su inmersion. La instancia nacional de Evalua-
cién propuesta tendria el encargo de elaborar los estandares, los criterios y los instrumentos de evaluacion,
asi como de establecer los calendarios. En dicha instancia estaran representados diversos actores, incluyendo
los docentes. Para hacer operativas las demas acciones que implican los distintos momentos y tipos de eva-
luacion, se puede contratar temporalmente a docentes en ejercicio que retinan las caracteristicas profesiona-
les adecuadas para esta tarea como, por ejemplo, los asesores o tutores de los diversos programas. Esto haria
mas factible el funcionamiento del sistema de evaluacion en términos econémicos.

Los resultados de estas evaluaciones anuales, se acumularan para efecto de ascenso de un nivel a otro en la
Carrera Publica Magisterial de Excelencia que se propone.

Se plantea ademas daaluacion de excelenci&s voluntaria y se deberia considerar la conveniencia de que
se realice una sola vez o que los maestros puedan hacer una busgqueda permanente de la excelencia, ya que
ésta, mas, que alcanzarse por una sola vez, es un proceso de aprendizaje permanente. La podrian hacer los
docentes con 10 o mas afios de servicio. Sera muy exigente, y comprendera una prueba escrita, referencias
acerca del docente y un recuento de su experiencia, que presentara el docente en forma sistematizada. Las
felicitaciones a las que se haya hecho acreedor el docente, seran consideradas en esta evaluacion. Se estable-
cera un puntaje equivalente a 95 puntos, en una escala centesimal, para obtener el certificado de excelencia.
Los maestros que lo obtengan tendran una bonificacién equivalente a un porcentaje del sueldo basico que le
corresponda por el nivel en que se encuentre, y que se incrementara proporcionalmente cuando suba de nivel.
Los docentes que se hayan presentado a la evaluacion y no hayan obtenido la certificacion, podran intémtarlo
nuevamente después de dos afios. =

)
Una medida de contexto que aqui se presentaegallzacion institucional de los centros educativd®dos ¢,
los afios los centros educativos haran una autoevaluacion de su trabajo. Esta evaluacion es favora

e investigaciones en los centros educativos y comprometer mas a los docentes con su escuela. Sincu
dudas contribuye a mejorar el clima institucional. En esta evaluacién se considerara las innovaciones
realizan, los servicios que brinda el centro educativo a la comunidad, la realizacién de Jornadas Peda

estamento elegira a su representante.
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La comisién entregara a todos los docentes un informe con los resultados, y enviara una copia a la instancic
gue se cree para efecto de evaluacion, que verificara la exactitud del mismo.

Para realizar esta autoevaluacion, se establecera parametros a nivel nacional, que permitan obtener un punta
en una escala centesimal. Se propone que la calificacién sea hecha por la misma comision del centro educe
tivo. La participacién de los diversos estamentos, con representantes elegidos por sus mismos integrantes
contribuird a garantizar la objetividad de la evaluacion. Los estimulos para los centros educativos que alcan-
cen resultados favorables, seran de caracter grupal: pasantias para los profesores, viajes de estudio y ¢
turismo, dotacién de equipos y otros. Para financiar estos estimulos se debe comprometer a las empresas ¢
la localidad del ambito de influencia del érgano intermedio. Aquellos centros educativos con resultados
desfavorables recibiran apoyos y asesorias.

4.7 PROCEDIMIENTOS E INSTRUMENTOS DE EVALUACION DEL
DESEMPENO DOCENTE

En la siguiente tabla, se da una idea de la clasificacién de los procedimientos de evaluacion, segun las
finalidades de evaluacién del desempefio docente a las que pueda servir.

CUADRO N° 7
Para la formulacién de metas y objeti: Para seleccionar Para calificar y clasificar a los
Finalidades y vos personales, institucionales, regiona- a quienes se | docentes en un escalafén, para
procedimientos les o nacionales y para el disefio de esincorporen a la | permitirles su acceso a unafun-
de evaluacion trategias y medidas de refuerzo al cre-  carrera cién o para sancionar positiva

cimiento profesional de los docentes magisterial 0 negativamente su actuacion

Observacion de clases

Autoevaluacion

Pruebas de
conocimientos

Portafolio

Opinién de los padres

Opinién de los alumno

2]

Coevaluacion

Rendimiento de los
alumnos




- El limitado nimero de observaciones y la brevedad de su duraciéon no permiten la generalizacién.

- El peligro de que el evaluador focalice su atencion guiado por sus intereses, reflejando, consecuente-
mente, mas sus propios puntos de vista que la realidad del aula. - La interaccion entre observador y
observado introduce factores de distorsion.

- La visita misma altera el comportamiento del docente y de los alumnos, de forma que reduce la posibi-
lidad de que el evaluador realmente observe una situacion representativa.

Sin embargo, las entrevistas pre y postobservacion pueden proporcionar parte de la informacién necesaria
para completar la imagen de las competencias necesarias en todo docente. Estas pueden revelar el sentido de
sus actividades y la planificacion de las mismas, asi como sus razones para conducir la clase como lo hace a
un tipo determinado de alumnos.

Si se elaboran listas de cotejo de comportamientos especificos, la observacion puede resultar mucho mas util
por el alto grado de concrecién que alcanzaria y por la factibilidad de su cuantificacién e interpretacion
cualitativa. Existen otros instrumentos asociados a la observacion de clase como los sistemas de categorias,
los informes escritos, los resimenes y los sistemas de clasificacion.

Los instrumentos abiertos se utilizan a veces en conexién con los juicios emitidos por el evaluador. Los
informes proveen ejemplos especificos que se pueden discutir o analizar en una reunién entre el evaluador
y el docente o en una revision realizada por los colegas.

Por el contrario, los sistemas cerrados ponen el énfasis en la reunién de datos y centran su atencion en tipos
0 aspectos especificos del comportamiento. Los sistemas cerrados incluyen sistemas de categorias y signos,
asi como listas de comportamientos y escalas de clasificacion. El sistema de categorias tipico contiene
categorias mutuamente exclusivas y exhaustivas que son aplicadas a los comportamientos de interés.

La autoevaluacion

Este procedimiento permitiria lograr, en la evaluacion del desempefio docente, algunos objetivos importan-
tes como estimular su capacidad de autoanalisis y autocritica, asi como su potencial de autodesarrollo;
incrementar su nivel de profesionalidad y promover una cultura innovadora. En términos generales, se trata
de un proceso en el que el profesor efectla juicios acerca de la adecuacion y de la efectividad de su propia
actividad, con el objeto prioritario de establecer objetivos de mejora.

A través de la autoevaluacion el propio docente debe seleccionar, recoger, interpretar y juzgar la informa-
cion referida a su propia practica. Es él mismo el que establece los criterios y fija los estandares para juzgar
la adecuacion de sus conocimientos, habilidades y efectividad respecto de su actividad docente. Finalmente,
es también él quien decide la naturaleza de las acciones de desarrollo personal que debera asumir después
del proceso de reflexion sobre su actividad.

La autoevaluacién se basara en parametros nacionales consensuados y aplicables a cada realidad de cen-
tro educativo o region; la propuesta instancia nacional de evaluacién pudiese tener especial pap%i que
desempeniar. =

La profundidad y la calidad de la autoevaluacion se veria incrementada si el docente tiene la posibili
analizar informacion sobre su actividad proveniente de otras fuentes como las que hemos analizado y

dad de los propios juicios.

=
c
Q
S
Algunas de las técnicas e instrumentos que se utilizan normalmente asociados a este método: i=
« Retroalimentacion proporcionada por cintas de video y audio. g
e Hojas de autoclasificacion. g
« Informes elaborados por el propio profesor =
* Materiales de autoestudio L
¢ Cuestionarios a alumnos y/o padres de familia @
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Pruebas de conocimientos

No es posible aqui describir con detalle en qué consisten pero si sefialar algunas caracteristicas que
debieran tener para que sean de un real valor en la evaluacion del desempefio docente retomando expe
riencias en las cuales se ve inmerso cotidianamente el docente. Por ejemplo, plantear una serie de pregur
tas para que el docente seleccione la estrategia que considere mas adecuada; valore las respuestas dac
por un estudiante a una evaluacion; decida un curso de accién ante una situacién de aula; aborde un:e
situacién problema desde su saber disciplinar, entre otros.

Se recomienda utilizar preguntas de seleccién multiple, con Unica respuesta o con preguntas de respuesta pond:
rada. En estas Ultimas, cada una de las opciones corresponden a una posicion diferente del docente ante
situacién planteada, asignandole mayor valor a las alternativas que reflejen caracteristicas deseables en relacid
a los perfiles y estandares establecidos. Existen, sin embargo, competencias que de evaluarse mediante prueb
requeririan necesariamente preguntas abiertas y de desarrollo.

El portafolio

El uso del portafolio docente se ha extendido en los Ultimos afios, convirtiéndose en algunos paises en uno de lo
instrumentos mas comunes, tanto para la evaluacién como para el desarrollo profesional de los docentes. Lo ha
adoptado en numerosos ambitos, incluido el universitario, demostrando su utilidad en el reconocimiento de la
actividad docente de excelencia. En los Estados Unidos se utiliza aun en los procesos de renovacion de licencia:
tanto en el &mbito estatal, como en el nacional.

El portafolio no es sino una simple coleccién de informaciones acerca de la practica docente del docente. Sus contenidc
pueden ser tan variados como fotografias de la vida de la escuela, notas escritas de los padres dirigidas al docente, e
pudiendo llegar a contener informacion no relevante al desempefio del docente o a los planes y objetivos del centro.

Para asegurar que la informacion contenida tenga significacion para orientar el proceso de mejora el portafolio
deberia tener las siguientes caracterisficas

- Estructurarse alrededor de contenidos profesionales y de los objetivos institucionales del centro.

- Contener ejemplos cuidadosamente seleccionados del trabajo del docente y de sus alumnos, de tal
manera que ilustre adecuadamente hechos o situaciones clave de la practica docente. - Sus conteni
dos deberian ir acompafiados de comentarios escritos por el mismo docente, explicando e interpretan-
do el significado e importancia de los mismos.

- Tendria que llegar a ser una coleccién de experiencias vividas que sirvieran de base para discutir con
los colegas elementos de desarrollo profesional.

- Debiera contener también ejemplos que el docente considere relevantes de la planificacion de algu-
nas clases y otros documentos elaborados por él para el trabajo de los estudiantes.

- Puede llegar a ser un valioso instrumento en la evaluacién del desempefio docente, porque ademas d«
reunir experiencias significativas y representativas, permite apreciar la comprension y el sentido de
lo relevante para el docente. Por ello es muy Gtil cuando la finalidad de la evaluacién es la orienta-
cién y mejora del desarrollo profesional del docente.

- Si bien el portafolio incluye ejemplos escogidos de la actividad profesional, que en si mismos no
constituyen necesariamente informacién objeto de evaluacidn externa, pueden complementar e ilu-
minar otras informaciones que si lo son.

La opinién de los padres

Una buena relacion entre padres y profesores y una comunicacion efectiva entre el hogar y la escuela tiener
consecuencias importantes en la calidad de la educacion. Potenciar la participacion de los padres en los
procesos de evaluacion del desempefio docente, permitiria analizar perspectivas y conocer puntos de vista
aspectos imposibles de obtener mediante otras fuentes: acerca de la interaccién entre el docente con lo:
alumnos y con las familias; de cémo responde a las necesidades de los estudiantes;

% MATEO. Op.cit.



de la pertinencia de los retos y trabajos que asigna a los alumnos, especialmente los que encomienda para
hacer en casa; etc.

La desventaja, sin embargo, es que los padres al no ser profesionales de la educacion, pueden incluir sus
propios prejuicios y preconcepciones en el juicio que emitan respecto a los docentes. Es posible también que
los docentes puedan sentirse acosados y mostrar rechazo a ser evaluados por personas ajenas al centro.

Aun asi, habria que tener en cuenta que la evaluacion tiene como finalidad fundamental el aportar informa-
cién para desarrollar capacidades y potenciar actitudes que puedan insertarse en los procesos de mejora de
la calidad de la educacion. Se debe entonces aceptar que las percepciones de los padres pueden contribuir al
desarrollo de actitudes de interrelacién y mutuo conocimiento absolutamente necesarias para producir una
educacion de calidad.

No debe cometerse el error de asumir que éste o cualquiera de los otros procedimientos propuestos, se
constituyan en la Unica fuente de evaluacion, pero si tener en cuenta que el aporte de los padres proporciona
percepciones distintas y enriquecedoras de la vision comprensiva a la que debe aspirarse y, sobre todo, para
moldear nuevas y mas positivas actitudes.

La opinion de los alumnos

Uno de los argumentos de mayor peso para justificar su inclusion en la evaluacion del desempefio docente
tiene que ver con el hecho de que ellos sean los consumidores principales de los servicios educativos del
docente. Por ello se encuentran en una posicion privilegiada para proporcionar informacion acerca de la
efectividad de la docencia. Son los Unicos que tienen informacion directa del tipo, naturaleza y calidad de las
practicas docentes que se realizan en el aula.

Las experiencias con su empleo parecen restringirse a los estudiantes de mayor edad, aunque en el Colegio de
la Inmaculada-Jesuitas, asi como en La Casa de Cartén, su uso se ha extendido desde hace algunos afios hasta
los primeros grados de la primaria, al parecer con muy buenos resultados. Es cierto que los juicios de los
estudiantes tienen que ver basicamente con los niveles de empatia y sintonia que los docentes han logrado o no
con ellos. Debiéramos, por tanto, esperar solo este tipo de informacién del empleo de este procedimiento, con

la seguridad de que seria absolutamente relevante, porque del nivel de empatia y comunicacién afectiva logra-
do por el docente, depende buena parte de los resultados de aprendizaje de los estudiantes.

Que el profesor conozca las percepciones del alumno sobre su préactica docente y su actuacion personal en el
aula, independientemente de su valor formativo para alumnos y docentes, puede ser una importante platafor-
ma de interaccion y acercamiento entre los alumnos y el docente.

Finalmente, cabe afiadir que la informacién obtenida a partir de la opinién de los alumnos, puede resultar
muy valiosa cuando se cruza con otras obtenidas mediante otros medios (portafolio, informes de
autoevaluacion, opinién de los padres, etc.), sobre todo si quien tiene la posibilidad de hacer ese cruce es el
mismo docente. o

%
Coevaluacion o evaluacion entre pares O

2]
Dada la naturaleza colaborativa de la ensefianza y de la educacién contemporanea, seria absurdo igjaginar
un proceso de evaluacion que ignorara a los pares como fuente vital para la retroalimentacion de la rggjora

de la calidad de la actividad docente. La evaluacion por pares expresada de forma colectiva constitug, sin
duda, una férmula extraordinaria de desarrollo profesional y de refuerzo positivo para los dbcentes S

°
Al margen de la importancia y del valor que asignemos a la informacion obtenida a partir de las opH)io-

nes de los padres y de los alumnos, es un hecho cominmente aceptado que la informacién asi oBjenida
ofrece una visién parcial de la docencia. Si verdaderamente se quiere obtener una imagen pre€isa y
L

9 Sin embargo, debe tener un disefio de procedimiento cuidadosamente estudiado para evitar que, por ejemplo, entre aspirantes a un
mismo puesto descalifiquen al oponente colocandole nota muy baja. m
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completa de la misma, con la intencion de gestionar su mejora y orientar las decisiones tanto personales
como institucionales de una manera inteligente y ajustada, no hay mas remedio que introducir en el sisteme
evaluativo informacién proveniente de los pares.

Existen experiencias muy exitosas en algunos colegios privados del medio y en varios centros publicos,
entre ellos un buen nimero de centros de Fe y Alegria. Sin embargo, hay que tener cuidado en no confundi
la retroalimentacion proporcionada por los pares con la evaluacion realizada por los pares.

La informacién aportada por los pares formara parte, como una fuente mas, el marco general de un sistem:
de evaluacion comprensivo de la docencia. En ningln caso deben derivarse juicios valorativos directos
desde esta informacion. La informacion solicitada a los pares nunca deben ser juicios valorativos personales
del compariero o informacién subjetiva basada en la impresién (o en el desconocimiento) respecto de su
actuacion, sino informacién objetivamente valorada respecto de aquellos elementos de su actividad, que los
compafieros conocen directamente y que deberan expresar de tal manera que pueda utilizarse para su mej
ra. S6lo asi la informacion de los pares introduciria elementos sustantivos para la retroalimentacion positiva
del profesor y le aportaria verdadero valor afiadido.

La informacién que los pares aporten debe focalizarse, fundamentalmente, en descripciones factuales res
pecto de la actuacion docente de la persona a evaluar. Para ello es importante invitar como proveedores d
datos Unicamente a aquellos pares que tengan conocimiento directo de la actividad del profesor a evaluar.

Una forma de incrementar la validez del estudio es preguntar, Unica y exclusivamente, por cuestiones que Iz
persona interrogada, por su conocimiento directo, esta en condiciones de contestar, evitando pedir conside
raciones de tipo valorativo. En cuanto a la fiabilidad, cabe recordar que cuanto mayor sea la muestra de
personas interrogadas mayor sera la misma, por tanto convendra incluir suficientes sujetos en los proceso
evaluativos por pares.

Debe garantizarse la confidencialidad en todo el proceso evaluativo, de lo contrario dificilmente se conse-
guira que la informacion aportada sea emitida sin restricciones.

El rendimiento en el aprendizaje de los alumnos

Si el propésito directo de la ensefianza es el aprendizaje, incluir el rendimiento de los alumnos como una
fuente mas en los procesos de evaluacion del profesorado parece razonable. Sin embargo, vincular directa
mente el aprendizaje de los alumnos con la tarea del docente o de la escuela no es una idea totalment
aceptada y exitosa, desde el punto de vista de las experiencias realizadas.

Aun asi y en el marco comprensivo desarrollado al analizar la tercera de las finalidades de la evaluacién del
desempefio docente, se trata no tanto de valorar la tarea del docente sobre el rendimiento absoluto de lo
alumnos, sino tratar de hacerlo sobre el valor afiadido aportado por él y por el centro, en un periodo determi-
nado. Ello implica, por un lado, establecer el punto de partida del rendimiento anterior, valorando no tan
sélo las ganancias de rendimiento sino analizandolas a la luz que aporta también el potencial de aprendizaje
observado en los alumnos a lo largo del tiempo.

Lograr estos analisis comparativos, que debieran ser hechos principalmente por los colectivos docentes de
cada centro o red de centros, supone la existencia de instrumentos confiables, construidos desde estandar:
de aprendizaje preexistentes.

Otro aspecto importante es la imposibilidad practica de discriminar, sobre todo en los grados en los que hay
polidocencia, cual es el efecto sobre el aprendizaje de los alumnos de la practica de un solo docente. Lo que si ¢
posible es comparar los resultados muestrales o censales de un mismo grupo de estudiantes del centro a lo lar
del tiempo y desde alli tratar de hacer inferencias sobre el impacto real que la actividad docente esta teniendo.

Por otra parte, y tal como ya se ha expresado anteriormente, la informacién asi obtenida formara parte de es
registro acumulativo de evidencias multiples que ayudaria a los docentes de un centro a dibujar, con la mayor
precision posible y con el mayor nimero de matices, la realidad de la docencia ejercida en el centro educativo.



ANEXO IIl.1
CUADROS ORGANIZADORES DE PROPUESTAS DE PERFILES ANALIZA-
DOS

1. PERFIL DEL EGRESADO DE FORMACION MAGISTERIAL EN LA ESPECIALIDAD DE EDU
CACION PRIMARIA
Tomado de Modernizacion de la Formacion docente en el Perd. Nery Escobar. Direccion Nacional de
Formacion y Capacitacion Docente. Ministerio de Educacién del Peita Hacencia revalorada, pers-
pectivas y propuestas para el desarrollo magisterfalrea, Lima, 2000.

Perfil del egresado de formacion magisterial, en la especialidad de educacion primaria

Facilitador \ Investigador \ Promotor
Fortalece su identidad personal y profesie- Asume los cambios critit « Posee sélidos valores
o nal y cultiva su autoestima. cay creativamente. jerarquizados y vive en
= Es coherente con principios éticos y espin- Desarrolla interés y curio-  coherencia con ellos.
5 tuales. sidad por comprender dife- « Desarrolla su concien-
8 Tiene altas expectativas puestas en sus alum- rentes aspectos de la reali- cia civica y ecoldgica,
o nos, e interés por estimular aprendizajessig- dad y profundizar en ellos.  particularmente en el
';.H nificativos. ¢ Cultiva la libertad de es+  aprecio por la vida.
32) piritu. * Mantiene independen-
¢ Asume responsablemente cia, sin perder per-
elriesgo de sus opiniones. meabilidad y apertura.
Brinda afecto, seguridad y confianza. ¢ Respeta el pensamientos Reconoce, practica y
Practica la tolerancia y la bisqueda de con- divergente y valora la divulga la defensa de
Sensos. interculturalidad. la salud, de los recur-
Maneja las relaciones humanas en diferen- Analiza e interpreta la sos naturales, de los
tes niveles, interpersonal, interinstitucional, realidad compleja, en derechos humanosy de
o trabajo en equipo. equipo ultidisciplinario, la paz.
< Promueve relaciones humanizantes de|gé- para proponer soluciones.« Practica y fomenta la
(£ nero, familiares y comunitarias. ¢ Coordina con especialis- responsabilidad solida-
H_J Vive los valores religiosos de su propia con- tas afines y promueve el ria, la participacion y la
4 fesion y respeta los de otras confesiones.  intercambio de saberes!  equidad.
'5.'5 Genera respuestas adecuadas para el bien- « Se compromete con los
f}:) estar colectivo y la defensa civil. problemas y aspiracio-
Se identifica con su nacién y promueve va- nes de los demas.
lores patriéticos, como la soberania y de- * Favorece la concer-
fensa nacional. tacion, la organicidad y
Estimula el sentido de fiesta y las capacida- la institucionalidad de-
des ludicas propias de sus educandos. mocratica.
Domina conceptos y teorias actualizados, Domina conceptos y teo- « Posee conocimientos su-
amplios y profundos, sobre las disciplinas  rias actualizados, amplios ~ ficientes y actualizados $)
educativas y de su especialidad. y profundos, sobre filosor  sobre los aspectos £
Posee una cultura general de calidad ade- fia, epistemologia, esta- ecogeograficos, econé- @
cuada para el nivel de educacién superior.  distica, comunicacion € micos, sociales y poli-
ﬁ Canaliza la politica y legislacién educati- investigacion educativa,| ticos. 7
0 vas en vigencia, asi como la orientacion pre- Recoge los aportes del sa- o
ﬁ veniente de los objetivos regionales, nacio- ber tradicional. <
2 nales y de la humanidad de nuestro tiempo. 8
2 Domina la teoria curricular, las técnicas|de -8
planificacion y diversificacién, asi como di- g
sefios de evaluacion coherentes con los pue- @
vos enfoques educativos. 2
Desarrolla los niveles mas altos del pensamjien- |
to légico-formal y del juicio moral.
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Perfil del egresado de formacion magisterial, en la especialidad de educacion primaria

Facilitador \

Investigador \

Promotor

SABER HACER

Define y elabora proyectos educativose
institucionales, sobre la base d
diagnésticoy los perfiles institucionales |y
garantiza su gestion eficiente.

Diversifica el curriculo en funcién de las
necesidades y posibilidades
ecogeograficas, economicas
socioculturales de la region y del area de
influencia de su institucion.

Planifica, organiza, ejecuta y evalla situa-
ciones de aprendizaje significativos, a par-
tir de las caracteristicas etnolinguisticas|de
los nifios, su cosmovisién, experiencias y
potencialidades.

Elabora proyectos de aprendizaje en divers
S0s escenarios o situaciones: bilingtismo,

escuela unidocente, aula multigrado, aula
homogénea o heterogénea del mismo gra-
do, aula o grupo de nivelacion, nifios que

trabajan, escuelas de padres, alfabetizacion
y post-alfabetizacién de adulto
teleducacion.

Promueve el autoaprendizaje y
interaprendizaje, aplicando metodologias
activas de preferencia constructivistas que
favorecen la iniciativa personal y grupal,
asi como la autoevaluacién
interevaluacion permanentes.

Domina diversas técnicas de seleccion,
adecuacion, disefio, elaboracion y empleo
de materiales educativos, a partir de mate-
riales propios del lugar o recuperables.

Maneja técnicas de trabajo grupal que fa-
cilitan la generacion de liderazgo, uso efi-
ciente del tiempo, actitudes democraticas,
empatia y respeto mutuo.

Crea y mantiene un ambiente estimulante
para el aprendizaje y la socializacion,
el aulay en la escuela.

Aplica teorias, enfoques y metodologias
contemporaneas sobre Comunicaci
Educacion por el Movimiento, Educacion
Social, Ambiental, Légico-Matematica
para el Trabajo.

Maneja técnicas e ins-
trumentos para obtene
informacion de todo
tipo de fuentes, para
procesarla, analizarla
sistematizarla e inter-
pretarla.

Realiza proyectos de in-
vestigacion-accion so-
bre la problematica edu-
cativa local y de sus
alumnos, con el prop6-
sito de producir y difun-
dir innovaciones pro-
ductivas y pertienentes

Sistematiza su practica
y la socializa.

Hace participar a la
escuela en el disefio y
ejecucion de proyec-
tos de desarrollo inte-
gral de la comunidad
e integra a ésta en la
gestién de la escuela.

Utiliza los resultados
de su investigacién
para solucionar pro-
blemas de la comuni-
dad.

Fomenta la identidad
cultural de la pobla-

cion, a través del uso
de lalengua materna 'y
del desarrollo y difu-

sion de los respectivos
valores culturales.

Maneja y difunde téc-
nicas agroecologicas y
de conservacion del
medio, orientados al
uso sostenible de los
recursos.



2. COMPETENCIAS
El término competencia en este contexto se utiliza en el sentido de “la capacidad de hacer con
saber y con conciencia sobre las consecuencias de ese hacer. Toda competencia involucra, al mis.
mo tiempo, conocimientos, modos de hacer, valores y responsabilidades por los resultados de lo
hecho (Ropé y Tanguy. L., 1994).

Competencias \

La competencia pedagégica e Criterios de seleccion (autonomia profesional) en-
didactica tre estrategias para intervenir intencionalmente, pro-
moviendo aprendizajes y creando estrategias, si fuera
necesario.

¢ Conocer, saber seleccionar, utilizar, evaluar, perfec-
cionar y recrear o crear estrategias de intervencién
didacticas efectivas. Incluye las nuevas tecnologias.

La competencia institucional ¢ Capacidad para articular la macropolitica referida
al sistema educativo, con la micropolitica de lo que
es necesario programar en el centro donde se des-
empefien (aulas, patios, talleres, actividades fuera
del local escolar).

¢ Que sepan que lo que se decide en el Ministerio tie-
ne que ver con lo que pasa en las aulas, pero tampo-
co esto es decisivo.

La competencia productiva « Ampliar la competencia cultural, salir de la vision
encerrada en la escuela para abrirse a lo que pasa en
su entorno y en el mundo.

¢ Asumirse como “ciudadanos productivos” en el mun-
do de hoy y del futuro.

La competencia interactiva ¢ Capacidad para sentir y comprender con el otro
(alumnos, padre o madre de familia, un colega, etc.),
pero también las autoridades locales, iglesias, em-
presarios, etc.

¢ Conocer y comprender la cultura de los nifios y jo-
venes, como funciona la sociedad civil y su relacion
con el Estado. Ejercer la tolerancia, la convivencia
y la cooperacién entre diferentes.

(%]
La competencia especificadora, « Capacidad de aplicar un conjunto de conocimientos %
diferente a la especializacion fundamentales a la comprension de un tipo de suje-
actual tos, de una institucién educativa, y/o de un conjunto
de fendbmenos y procesos y de complementar los
saberes que intervienen en la formacion de las otras . |
competencias ganando mejores condiciones para for-
mar a los alumnos.

¢ La especificacion puede tener relacion con una dis-

ciplina, pero también con una situacién de trabajo
(por ejemplo, areas rurales).
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BRASLAVSKY Cecilia, Revista Iberoamericana de Educacion N°A@&macion Docente. Bases Orientaciones y Criterios para el Disefio
de Programas de Formacion Docente. Enero — abril 1999. @
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3. ESTANDARES DE DESEMPENO

FACETA A

Preparacién para la ensefianza: organizacién del contenido en funcion del aprendizaje del estudiante

Criterios

Indicadores

A-1

El nuevo profesor demuestra
estar familiarizado con los
conocimientos y con las ex-
periencias previas de los
alumnos.

El profesor conoce las caracteristicas correspon-

dientes a las edades de los alumnos.

Conoce sus antecedentes familiares y culturales.

Da cuenta de las diferentes maneras de aprender
de sus alumnos.

Reconoce la funcién que tienen en el aprendiza-

je, los conocimientos previos de los estudiantes,

Sus intereses y sus experiencias.

A-2

El nuevo profesor formula
metas de aprendizaje claras,
apropiadas para todos los
alumnos y coherentes con el
marco curricular nacional.

Formula metas de aprendizaje significativas, cla-
ras y coherentes con el curriculo nacional.

Las metas consideran una amplia gama de pro-
cesos cognitivos.

Las metas contemplan los diversos tipos de inte-
ligencia y los distintos modos de aprendizaje.

A-3

Demuestra dominio de los
contenidos que ensefia, hace
notar relaciones entre los con-
tenidos ya conocidos, los que
se estan estudiando y los que
proyecta ensefiar.

Conoce los contenidos de su disciplina y la rela-
cién gue éstos tienen con los de otras disciplinas.
Es capaz de establecer y reconocer relaciones
entre contenidos y areas de contenido.

Es capaz de hacer representaciones de los conte-
nidos.

Tiene la capacidad de adaptar los contenidos a
las exigencias de alumnos con necesidades espe-
ciales.

A-4

Crea 0 selecciona materiales,
métodos y actividades de en-
sefianza apropiados para los
alumnos y coherentes con las
metas de la clase.

El profesor explica lo que motivé su seleccion de
determinadas estrategias de ensefianza y activi-
dades de aprendizaje y es capaz de describirlas.
Da cuenta de los recursos de ensefianza que usa-
ra y justifica su eleccion.

Maneja fuentes que le permiten acceder a estra-
tegias y actividades de aprendizaje.

A-5

El futuro profesor crea o se-
lecciona estrategias de eva-
luacion apropiadas para los
alumnos

y congruentes con las metas
de ensefianza

Describe las estrategias de evaluacion y explica
y justifica su uso.

Relaciona las estrategias de evaluacion con las
metas de aprendizaje.

La evaluacion permite demostrar lo que han

aprendido los estudiantes con capacidades dife-
rentes.

El profesor es capaz de indicar c6mo modifica-

rd su ensefianza a partir de la informacion ad-
quirida.




FACETA B

Creacion de un ambiente propicio para el aprendizaje de los alumnos

Criterios

Indicadores

B-1

El docente propicia un clima de
equidad, confianza, libertad y res-
peto en su interaccién con los
alumnos y de ellos entre si.

Proporciona oportunidades a todos para el aprendi-
zaje.

Crea condiciones en que todos puedan sentirse valo-
rados.

Respeta las diferencias de género, culturales, étnicas
y socioecondémicas.

Aborda educativamente los comentarios negativos de
sus alumnos.

B-2
El futuro profesor establece rela-
ciones empéticas con los alumnos.

Establece contacto empatico con sus alumnos.

Usa destrezas de comunicacion interpersonales, tales
como la sonrisa, chistes amistosos, contacto visual.
Discierne entre lo que conviene en una situacion de-
terminada y no conviene en otra.

B-3
Propone expectativas de aprendi-
zaje desafiantes para los alumnos.

Comunica expectativas apropiadas y desafiantes.
Los alumnos se esfuerzan por realizar trabajos de ca-
lidad.

Los alumnos se muestran orgullosos de realizar tra-
bajos bien hechos.

Se percibe que el aprendizaje de contenidos es lo cen-
tral en las interacciones que se producen en clase.

B-4

Establece y mantiene normas con-
sistentes y consensuadas de disci-
plina en el aula.

Los alumnos conocen los procedimientos de trabajo.
Hay normas de comportamiento congruentes con las
necesidades de la ensefianza y con una convivencia
armonica.

Las normas de comportamiento son generadas o al
menos conocidas y comprendidas por todos.

Se discuten y realizan las medidas para mantener el
orden.

Hay estrategias para bordar el incumplimiento de
normas y los problemas de comportamiento.

Se realiza el monitoreo del comportamiento segun las
normas acordadas.

B-5

El profesor procura que el ambiente
fisico sea seguro y propicio

para el aprendizaje.

El profesor ofrece condiciones de seguridad para los
alumnos.

Facilita el acceso facil de los alumnos a los recursos
de aprendizaje.

Utiliza recursos materiales para propiciar el aprendi-

zaje (muestras de trabajos de los alumnos, laminas,
fotografias, etc.)

Favorece un clima célido, estético.
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FACET® C
Ensefianza para el aprendizaje de los alumnos

Criterios

Indicadores

C-1

El nuevo profesor o profesora
procura que las metas y los
procedimientos involucrados
en el aprendizaje sean claros.

C-1

Indica con claridad los propdésitos de la clase.

Indica con claridad los procedimientos que se utilizaran
y entrega instrucciones precisas.

Usa correctamente el lenguaje oral y escrito.

Cc-2

Procura que el contenido de la
clase sea comprensible para
los alumnos.

C-2

Usa estrategias que contribuyen a activas los conocimien-
tos previos de los nifios.

Varia las estrategias segun la naturaleza de los conteni-
dos.

Presenta representaciones apropiadas sobre el tema.
Usa actividades que involucran cognitivamente a los
alumnos.

Los alumnos se muestran comprometidos con el apren-
dizaje.

Las acciones y palabras de los alumnos demuestran que
comprenden los contenidos como conjunto de ideas y
procesos interrelacionados.

C-3

Més alla del conocimiento de
hechos o datos, el profesor
estimula a los alumnos a am-
pliar su forma de pensar.

El ambiente invita a los alumnos a pensar y actuar en
forma auténoma, incluso a riesgo de equivocarse.

El maestro recurre a estrategias que permiten mas de una
respuesta o que invitan a pensar en otras posibilidades.
Orienta la atencion de los alumnos a temas transversa-
les.

El profesor hace preguntas abiertas y concede tiempo a
los estudiantes para que puedan responderlas.

Las técnicas de discusion utilizadas permiten una parti-
cipacion auténtica.

C-4

El profesor verifica el proce-
so de comprension de los con-
tenidos por parte de los
alumnos mediante procedi-
mientos de retroalimentacion
o de informacién que faciliten
el aprendizaje.

Los niveles de comprensiéon son debidamente
monitoreados.

Hay retroalimentacion adecuada, sustantiva y oportuna.
El profesor aprovecha los errores para enriquecer el pro-
ceso de aprendizaje.

Es flexible para modificar las actividades de ensefianza
y aprendizaje de acuerdo a la retroalimentacién que re-
cibe.

C-5

El profesor utiliza el tiempo
disponible para la ensefianza
de forma efectiva

Dosifica el desarrollo de la clase segun el contenido y la
capacidad de los alumnos.

Hace explicita su distribucion del tiempo.

Minimiza la realizacién de acciones irrelevantes para la
ensefianza.




FACETA D
Profesionalidad docente

Criterios

Indicadores

D-1

El nuevo profesor evalla el
grado en que se alcanzaron
las metas de aprendizaje.

D-1

Con argumentos adecuados da cuenta del grado en que
los alumnos lograron los objetivos propuestos.

Indica qué cambios se propone introducir para lograr
un mejor aprendizaje y un clima educativo adecuado en
el futuro.

Propone nuevas estrategias para mejorar los resultados
obtenidos.

D-2

El futuro profesor
autoevalla su eficacia en el
logro de resultados.

D-2

Atribuye los resultados del aprendizaje principalmente
a factores del proceso de ensefianza aprendizaje.
Interpreta las dificultades de los alumnos como un de-
safio que lo lleva a buscar soluciones.

Indica posibles campos de accién para enfrentar las di-
ficultades de aprendizaje.

D-3

Demuestra interés por cons-
truir relaciones profesiona-
les con colegas y participa
en acciones conjuntas del
establecimiento.

D-3

El profesor conoce a los especialistas del establecimiento
y sabe de qué modo pueden ayudarlo.

Solicita ayuda a otros profesionales en temas relaciona-
dos con su trabajo docente.

Participa en reuniones y actividades de talleres docentes
y contribuye al Proyecto educativo del establecimiento.

D-4
Asume responsabilidad en la
orientacion de los alumnos.

D-4

Identifica qué necesidades de apoyo tienen los alumnos,
derivados de su desarrollo personal y de su vida fuera
del aula.

Sugiere formas de abordar estas necesidades tanto en el
aula como fuera de ella.

D-5

El futuro maestro se comu-
nica con los padres de fami-
lia 0 apoderados.

D-5

Concede a la familia un papel de colaboracion en el pro-
ceso de aprendizaje.

Sabe cémo comunicarse con los padres de familia.

Se dirige en forma respetuosa a los padres, valorando
las diferencias que existen entre ellos.

Involucra a los padres en actividades de aprendizaje.

D-6

Demuestra comprender las
politicas nacionales de edu-
cacion y la forma como su

escuela contribuye a esas
politicas.

D-6

Conoce las politicas nacionales de educacion que tie-
nen relacién con el curriculo, con las condiciones con-
tractuales de los profesores y con la gestion de calidad
(por ejemplo, proyectos educativos).

A la luz de estas politicas, examina la realidad de su
establecimiento.
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4. PROPUESTA DE UN PERFIL DE LOS BUENOS MAESTROS Y PROFESIONALES DOCENTES

Ejes para la formacién docentes

Capacidad

SABER SER

a) Capacidad reflexiva, espiritu

cuestionador y analitico, actitu
permanente de aprendizaje.

o

Pensar:

- Pensar con profundidad y sentido analitico.
- Reflexionar sobre su trabajo.

- Resolver problemas.

Comunicarse:

- Hablar claramente.

- Escuchar con atencion e interés.

- Leer comprensivamente.

- Escribir claramente.

Aprender permanentemente

Investigar, experimentar y utilizar resultados
Dominar aspectos esenciales de una cultura general.

b)

Dominio de la teoria educativa
de las materias que ensefiara.

y

Manejar conocimientos fundamentales de la educacion.

- Filosofia, historia y sociologia de la educacién.

- Las teorias de la educacién

- La psicologia y desarrollo de nifios, jévenes y adultos,
asi como los factores sociales que los condicionan.

- La psicologia del adulto.

- Dominar elementos especificos de su especialidad.

- Los contenidos.

- Métodos de ensefianza.

a) Confiabilidad ética, salud men

tal, capacidad para el vinculo, |
tolerancia y la solidaridad.

Reconocer la centralidad de la persona.

Ser una persona con madurez personal y autoestima.
Ser poseedor de multiples y soélidos valores.

Ser capaz de convivir y establecer relaciones profesiona-
les y afectivas sélidas.

- Con sus colegas.

- Con sus alumnos.

- Con los padres o tutores.

- Con la comunidad

SABER

b)

Responsabilidad, autonomia
colaboracion profesional

Ser responsable
- Trabajar con dedicacion y compromiso.
- Cumplir cabalmente un horario.

- Cumplir los objetivos, los reglamentos y normas de la escuela.
- Asumir su cuota de responsabilidad y promover la de sus
colegas y de los padres de familia en los resultados de

aprendizaje de sus alumnos.
Tener actitudes que faciliten el aprendizaje.
- Preocuparse por los alumnos.
- Tener interés en generar aprendizajes.
- Mantener expectativas altas sobre el logro de sus alumnos.
- Considerar las diferencias entre sus estudiantes.
- Gozar y alegrarse con el trabajo y con lo que se aprende.




Ejes para la formacion docenteq

Capacidad

a) Capacidad para tomar dec
siones, adaptabilidad al cam
bio, espiritu de innovacion

Planificar:

- Basandose tanto en la propuesta pedagdgica y los
objetivos o estandares de la escuela misma como
en las competencias establecidas en el curriculo
oficial. - Para varias unidades de tiempo.

- Adaptando y diversificando la ensefianza, de
acuerdo con las necesidades reales de sus estu-
diantes para diversos niveles y necesidades.

b) Capacidad técnica pedagog
ca, con expectativas altas d
logros para la comunidad es
colar.

SABER HACER

¢ Seleccionar informacion y material didactico:
- Acceder, procesar y aprovechar informacién de
diversas fuentes.
- Evaluar, seleccionar y utilizar materiales
didacticos.
- Elaborar materiales didacticos usando elementos
locales.

« Crear un ambiente estimulante en el aula.

« Ensefiar para facilitar el aprendizaje activo de los

estudiantes:

- Ensefiar con claridad y secuencia.

- Propiciar el desarrollo intelectual.

- Emplear estrategias de ensefianza apropiadas para
cada objetivo y para cada grupo de estudiantes.

- Responsabilizar al estudiante por su propio apren-
dizaje y por su autoevaluacion.

¢ Evaluar de manera formativa y diferencial:
- Dar retroalimentacion continua.
- Reformular y reensefiar material que los estudian-
tes no comprendieron.
- Evaluar su propio desempefio y colaborar en la eva-
luacién entre pares.

¢ Manejar el aula:
- Ejercer liderazgo.
- Usar el tiempo eficientemente.
- Desplegar actitudes positivas.
- Promover la socializacién de los alumnos.
- Dar trato justo para todos.

« Colaborar con otros:
- Colaborar con el profesorado.
- Asumir el Proyecto educativo del colegio.
- Trabajar con los padres de familia.
- Promover y patrticipar en actividades de la comu-

Cuadro elaborado con base al documé&standares y retos para la formacion y desarrollo profesional de los docBatesia Arregui,
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5. DOMINIOS Y COMPETENCIAS

Dominios

Competencias

Afectivo

Tolerancia y resolucion de la ambigtedad
Tolerancia y superacion de la frustracion
Manejo de la incertidumbre

Voluntad de obra

Autoestima positiva

Cognitivo

Metacognitivo

Interpersonal

Apertura a la experiencia

Atraccion por la complejidad

Identidad personal

Sentido ladico

Utilizar distintos estilos de pensamiento

Utilizar distintas técnicas y estrategias de pensamiento
Procesar y utilizar informacion compleja

Observar los fenémenos desde perspectivas multiples
Aprender a aprender

Aprender a deconstruir

Observarse y conocerse a si mismo

Comprender el caracter especifico de cada problema o
tarea

Discriminar acerca de las distintas herramientas intelec-
tuales y procedimentales con que se puede enfrentar una
tarea

Reconocer las distintas modalidades de influencia que
actGan en las propias interacciones

Aceptacion de la diferencia y la critica

Aceptacion, manejo y resolucién de conflictos
Habilidades comunicativas orientadas a favorecer la
adaptacion y cohesion de grupo

Disposicion hacia la colaboracion y el trabajo en equipo

Cuadro elaborado en base al articulo Un enfoque prospectivo en la formacién de profesores, Ricardo Lépez y Violeta dfangasrEn
de Profesores una nueva actitud formati$aan Ruz R. Editor - Chile, 1992, pp. 175 — 179.



6. MODELO DE ESTANDARES PARA EL DESARROLLO DE LA FORMACION INICIAL

Principios

Conocimi#ntos

Disposiciones

Desempefios

Entiende los
conceptos cen
trales, las herra-
mientas de in
vestigacion y Ig
estructura de las
disciplinas que
ensefia y puede
crear experienr
ciasdeapren
dizaje que
hagan significa
tivas la discipli-
na a los estu
diantes.

El profesor entiende com

]

los marcos conceptuales de

los alumnos y sus conce
ciones erradas en un &l
del conocimiento puede
influir en su aprendizaje.

El profesor puede relacio

nar el conocimiento de s

p-
ea
n

u

disciplina con otras areas de

conocimiento.

El profesor se da cuentee
de que el conocimientq
en su disciplina no es
una materia fija, pero s
compleja y siempre esta
evolucionando. Busca
mantenerse al dia en las
nuevas ideas y desarrg
llo de su area.

El profesor considera
multiples perspectivas y
comunica a  sus
educandos cémo se de
sarrolla el conocimien-
to desde el punto de vis
ta del conocedor.

El profesor involucra a
los alumnos en la ge-
neracién de conoci-
miento y comprueba
una hipétesis de acuer-
do a métodos de inves-
tigacion y estandares
de evidencia utilizados
en la disciplina.

El profesor puede crear
experiencias de apren-
d i z a j e
interdisciplinarias que
permiten a los estu-
diantes integrar cono-
cimiento, destrezas y
métodos de investiga-
cion desde diversas
areas tematicas.

Entiende céma
los nifios y nifias
aprenden y se
desarrollan; vy
puede darles
oportunidades
de aprendizaje
que apoyen su
desarrollo inte
lectual, social y
personal.

El profesor entiende que
desarrollo fisico, socia
emocional, moral

cognitivo de los alumnog
influye en el aprendizaje
sabe cOmo usar estrateg

de instruccién que promue
van el aprendizaje de los

alumnos.

El profesor entiende el pro

ias

ceso de aprendizaje, cémo

los alumnos construyen co-

nocimiento, adquieren de
trezas, y desarrollan hak

tos mentales, y sabe como

utilizar estrategias de ins-
truccién que promueven los
aprendizajes de los alum-

nos.

[

El profesor esté dispues
to a usar las fortalezas
de los alumnos como
base para su crecimien-
to y sus errores coma
una oportunidad e
aprendizaje.

El profesor aprecia las
diferencias individuales
dentro de cada etapa de
desarrollo, muestra res-
peto por los diversos ta
lentos de todos sus
alumnos y esta compror
metido a ayudarles a de
sarrollar autoconfianza
y competencia.

El profesor recurre al
pensamiento de sus
alumnos y experien-
cias como base para
las actividades de ins-
truccion, asi por ejem-
plo, estimula la discu-
sion, escuchay respon-
de a la interaccion
grupal y explicita con
ejemplos orales y por
escrito, como piensan
los alumnos.

El profesor evalta el des-
empefio individual y
grupal para asi disefiar
instruccion de acuerdo a
las necesidades actuales
de los alumnos en cada
dominio (cognitivo, so-
cial, emocional, moral, fi-
sico) y conduce al proxi-
mo nivel de desarrollo.

Entiende cémg
los estudiantes
aprenden de ma-
neras diferentes;
crea oportunidar
des de instruc-
cion adaptadas a
las diferencias
de aprendizajes

El profesor conoce las are

de excepcionalidad en e

aprendizaje incluyendo n
cesidades especiales, d
cultades visuales y de pe
cepcion y desafios espec
les fisicos y mentales.

as

a-

fi-
2r-
ia-

El profesor cree que to
dos los nifios pueden al-
canzar niveles altos y
persiste en ayudarlos a
todos para que logren
aprender con éxito.

El profesor identifica y
disefia instruccién
apropiada a la etapa de
desarrollo de los estu-
diantes, sus estilos de
aprendizaje, fortalezas
y necesidades.
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El profesora entiend
como el aprendizaje d
los alumnos esta influ
do por experiencias i

dividuales, talentos

aprendizaje previo, a
como lenguaje, culture
familia y valores de |
comunidad.

El profesor es sensib
a las normas culturale
y de la comunidad.

(2]

El profesor puede
identificar cuando y
c6mo recurrir a ser-
vicios y recursos
apropiados para aten-
der necesidades espe-
ciales.

IV. Entiende y usa es
trategias variadas o
instruccién
para estimular ¢
desarrollo del pen
samiento critico d
sus alumnos, la s¢
lucién de problema
y destrezas de de
empenio.

D

El profesor entiende lo
procesos cognitivos as

ciados con los diferentes

tipos de aprendizaje (p
ejemplo: pensar critica
creativamente, estructu
y resolver proble as, i
ventar, memorizar

recordar)y como puede
estimular estos procesg
El profesor entiende lo
principios y técnicas, jur
to con sus ventajas y

mitaciones asociadas ¢
diversas estrategias

instruccion, (aprendizaj
por descubrimiento, dig

cusion en grupo, estudi

independiente, instru
cion interdisciplinaria).

0-

5-

El profesor valora el de
sarrollo del pensamiel
to critico del alumno, s
capacidad para resolv
problemas en forma in
dependiente y sus cap
cidades de desempefi
El profesor valorala fle
xibilidad y reciprocidad
en el proceso de ens

fianza como necesari

para adaptar la instru
cibn a las respuestas ¢
estudiante, sus ideas
sus necesidades.

U

)
=

El profesor evalla
cuidadosamente
como alcanzar metas
de aprendizaje esco-
giendo estrategias al-
ternativas de ense-
flanza y materiales
para alcanzar dife-
rentes propositos de
instruccion y respon-
der a las necesidades
de los alumnos (eta-
pas de desarrollo, co-
nocimiento previo,
estilos de aprendiza-
je e intereses).

V. Creaunambiente d

aprendizaje que e
timula una inter-ac
cion social positiva
una participacion
efectiva en el apren
dizaje y una auto
motivacion.

El profesor puede utili
zar conocimientos sob
la motivacion humana
el comportamiento pro
veniente de la psicolc
gia, la antropologia y |
sociologia, para desarri
llar estrategias que org
nicen y apoyen el trab,

jo individual y en grupo.

El profesor sabe com
ayudar a los alumnag
atrabajar en forma pr¢

ductiva y cooperativa g
ambientes sociale
complejos.

(0]

D

w S

El profesor  se
responsabiliza por est
blecer un clima positi
vo en el aula y partici
patratando de manten

este clima en todo e

ambiente de la escuel
El profesor entiend
cémo la participacior
lleva al compromiso y
esta comprometido co
la expresiony elusod
valores democratico
en la sala de clase.

w o S

El profesor crea una
comunidad de apren-
dizaje que funciona
relajadamente en la
que los alumnos asu-
men responsabilidad
por ellos mismos y

por los otros, partici-

pan en el proceso de
toma de decisiones,
trabajan en forma in-

dependiente y en co-
laboracion con otros
y se involucran en

actividades de apren-
dizaje especialmente
disefiadas.

El profesor organiza,

distribuye y maneja

recursos de tiempo,
espacio, actividades
y atencién para pro-
veer un involucra-

miento activo y equi-

tativo de los alumnos
en tareas productivas.
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VI. Utiliza su conoci-| *
miento de la
técnicas de co-
municacion par
fomentar investi
gacion activa
colaboracién e i
teraccio
apoyadora.

El profesor conoce la teg-

ria de la comunicacio

del desarrollo del lengua
je y del rol que juega el
lenguaje en el aprendiza:

je.

El profesor entiende que
las diferencias de género
y culturales pueden afec
tar la comunicacion en e

aula.

’

s

El profesor reconoce e
potencial del lenguaj
para promover la autc
expresion, el desarrollo
de laidentidad y el apren-
dizaje. .
El profesor valora las dis-
tintas maneras en que
personas tratan de comu-
nicarse y estimula dife-
rentes tipos de comunica-
cion en la sala de clase.

®

El profesor apoya y
expande la expresion
oral y escrita del
alumno y también en
otros medios.

El profesor sabe cémo
usar diversas herra-
mientas de comunica-
cién que incluyen me-
dios audiovisuales y
computadoras para en-
riquecer las oportunida-
des de aprendizaje.

VII.

Planifica la ins-
truccion sobre la
base del conoci-
miento de la dis-
ciplina, los alum-
nos, la comuni
dad y los objeti-
vos del curriculo

El profesor sabe como

tomar en cuenta conside-
raciones contextuales

(materiales didacticos

los intereses individuales

de los alumnos, las nece-

sidades, las aptitudes

los recursos de la comu-

nidad).
El profesor sabe cuanc

y cOmo ajustar sus planes

de acuerdo a las respues-

tas de los alumnos y |a

otras contingencias.

El profesor valora la planifj-»
cacién a corto y largo pl

tos a modificaciones y revi-

siones de acuerdo a las nece-

sidades de los alumnos y a
cambios de circunstanci
El profesor valora un pro-
ceso continuo de evalua-
cion como esencial al pro-
ceso de instruccién y reco-
noce que el uso sistemati-
co y preciso de diferent
estrategias de evaluacién
son necesarias para
monitorear y promover el
aprendizaje de los alumnos.

El profesor planifica

oportunidades de
aprendizaje que re-
conocen y conside-
ran diversos estilos
de aprendizaje y mo-
dos de desempefio.

El profesor crea lec-
ciones y actividades
que operan en mul-
tiples niveles para
alcanzar las necesi-
dades individuales y
de desarrollo de los
distintos alumnos y
ayudan a cada uno
en su progreso.

VIIl. Entiende y usa
estrategias forma
les e informales
deevaluaci
n asegurando a
el desarrollo con
tinuo de los alum+
nos: intelectual
social y fisico.

O v
=

El profesor entiende las

caracteristicas, usos, ven-

tajas y limitaciones de los
diferentes tipos de eva-

luaciones (por ejempla

instrumentos referidos a
criterios, a norma, tests

tradicionales

estandarizados y test ba-

sados en desempefio, sis-

temas de observacién

evaluacion del trabajo del
alumno) para evaluar
c6mo aprenden los alum-

son capaces de apren

nos, lo que sabeny lo q§
y qué tipos de experie

cias los ayudaran a cre-

cer y desarrollarse.

El profesor esta compros
metido a usar la evalua-
cion para identificar las
fortalezas de los alumnos
y promover su crecimien-
to en vez de usarla para
negarles el acceso a dife-
rentes oportunidades de
aprendizaje.

El profesor solicita y
utiliza informacion
sobre las experien-
cias de los estudian-
tes, sus estilos de
aprendizaje, sus ne-
cesidades y progre-
so de los padres,
apoderados, de otros
colegas, y de los
mismos estudiantes.
El profesor moni-to-
rea sus propias es-
trategias de ensefian-
za y compor-
tamientoen relacion
alrendimiento de los
alumnos, modifican-
do sus planes y mo-
dos de instruccién de
acuerdo a estos re-
sultados.
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IX. Reflexiona sobre s
ractica y continua-
mente evalla los
efectos de sus
decisiones y
acciones en los

demas alumnos, los

apoderados y otros
profesionales de la
comunidad de

aprendizaje y busca

activamente

oportunidades para ¢

crecer
profesionalmente.

« El profesor entiende los ¢
métodos de investigacion

gue le facilitan una varie
dad de estrategias de au
evaluacion y de solucior
de problemas para re

flexionar sobre su prac-

tica, su influencia sobre
el crecimiento de los
alumnos y su aprendiza
je 'y la compleja
interaccion entre ellos.
El profesor esta al tant
de las principales area
de investigacién sobre
educacion y de los recu
sos disponibles para de
sarrollarse
profesionalmente (po
ejemplo: literatura profe
sional, asociaciones prg

fesionales, actividades de

desarrollo profesional).

to

T P O

El profesor valora el ¢
pensamiento critico y
el aprendizaje
autodirigido como hé
bitos mentales.
El profesor esta dis-
puesto a dar y recibir
ayuda.

El profesor utiliza la

observacién de cla-
ses, la informacién

sobre los estudiantes
y la investigacion

como fuentes para
evaluar los resulta-
dos del proceso de
ensefianza aprendi-
zaje como base para
experimentar con,

reflexionar sobre y

revisar las préacticas.
El profesor busca la
literatura profesio-

nal, y otras fuentes
que le ayuden a de-
sarrollarse en su
aprendizaje y en su
ensefianza.

X. Fomenta relaciones
con colegas de la
escuela, apodera-
dos y actores de la
comuniad en
general para poya
el aprendizaje y
bienestar de los
alumnos.

r

 El profesor percibe las
escuelas como organiza
ciones dentro de un con
texto mayor, la comuni-
dad y entiende las opera
ciones de aspectos rele
vantes del sistema dentr
del cual trabaja.
El profesor entiende
como diversos factore
externos al ambiente d
la escuela (por ejemplo
las circunstancias fami
liares, la comunidad, |z
salud y las condicione
econdmicas) pueden in
fluir en la vida del alum-
no y su aprendizaje.

A

oY

’

D

El profesor valora y
aprecia la importancia
de todos los aspectq
de la experiencia de un
nifio o una nifia.
El profesor esta dis-
puesto a consultar cone
otros adultos respecto
a la educacion y bien-
estar de sus alumnos.

n

El profesor participa
en las actividades di-
sefladas para hacer
de toda la escuela un
ambiente propicio
para el aprendizaje.
El profesor habla con
y escucha a sus
alumnos, es sensible
y responde a sus se-
flales de disturbio,
investiga las situa-
ciones y busca la
ayuda apropiada y
necesaria para reme-
diar problemas.

INSTANC - Interstate New Teacher Assessment Support Consortium, Consorcio Interestado para la evaluacién y apoyo de los nuevos

profesores.



ANEXO 111.2
MODELOS Y EXPERIENCIAS SOBRE EVALUACION
DEL DESEMPENO DOCENTE

De acuerdo a Francisco Alvarez Mattimay cuatro modelos trabajados desde el campo de la investigacion
educativa. En primer lugar, un modelo centrado en la definicion del perfil de lo que constitpidtesor

ideal (énfasis nuestro) en contraste con el cual se evaluara el desempefio de los docentes reales en sus
contextos especificos. Uno segundo es un modelo centrado en los resultados obtenidos, que consiste en
evaluar el desempefio docente mediante la comprobacion de los aprendizajes o resultados alcanzados por
sus alumnos. Pero, como afirma el Informe Mundial sobre Educacion, “resulta muy dificil traducir, en la
practica, el concepto de eficacia del docente en relacidon con el rendimiento escolar de los alumnos. Inves-
tigaciones realizadas en los Estados Unidos, durante los Ultimos sesenta afios, han demostrado
sistematicamente que no existe gran relacion entre afibos”

Un tercer modelo es aquel centrado en el comportamiento del docente en el aula, que “propone que la
evaluacion de la eficacia docente se haga identificando aquellos comportamientos del profesor que se con-
sideren relacionados con los logros de los alumnos”. A esto se objeta que los registros obedecen a la
concepcion de los observadores sobre lo que es una ensefianza efectiva y que se demuestra por los estandares
que sustentan para cada hecho observado. La subjetividad del observador entra facilmente en juego y posi-
bilita que se gratifique o perjudique a los observados por razones ajenas a la efectividad docente. El cuarto
modelo es el de la practica reflexiva que supone una concepcién de la ensefianza como una “secuencia de
episodios de encontrar problemas y resolver problemas, en la cual las capacidades de los profesores crecen
continuamente mientras enfrentan, definen y resuelven problemas practicos”. Sin embargo “la aplicacién de
este modelo requiere de la existencia de un sistema de supervisién con personas y tiempos destinados a ello”
aunque el modelo pueda basarse intensamente en el trabajo cooperativo de docentes y directivos de las
escuelas. Lo que resalta en esta propuesta es su caracter participativo y su capacidad de vincular la evalua-
cion al proceso formativo permanefite.

Se esperaria que las practicas de evaluacion sean espacios de dialogo entre los educadores y los saberes y
demandas de las familias, de los y las estudiantes, como expresién de la responsabilizaciéon de unos y otros
con la calidad educativa y en particular de la ensefianza.

De un andlisis preliminar, realizado sobre estos cuatro modelos, se podria decir que el modelo reflexivo
pareceria ser el mas adecuado a la necesidad de vincular procesos evaluativos con promocién de la docen-
cia. Sin embargo, para afirmar cudal de ellos es el mas adecuado a cada uno de los aspectos de la Carrera
Magisterial aun es necesario hacer una analisis comparativo entre éstos y otros, que demuestre el efecto de
la aplicacion de cada modelo sobre el aprendizaje de los alumnos. Un andlisis de esa naturaleza, deberia ser
integrado a un andlisis de las experiencias de diversos paises, en el que se conozcan los éxitos y fracasos, asi
como los factores que tuvieron mayor incidencia en éstos. Algunas de las experiencias que se deberian
estudiar son las de Argentina, Colombia y Chile.

. . . . 0
En el caso dérgentina, la experiencia desarrollada en la Provincia de San Juan, consiste en un procegd de

cargo de una Junta Calificadora que es una instancia superior a la escuela. La practica de evaluacion$
ir por otro lado y segun el sentir de los maestros, no incide en la mejora de los desempefios doc®
Algunos especialistas vienen recomendaqa® en los establecimientos se formen equipos 5'5’
docentes de cursos paralelos y se les capacite para realizar observaciones mutuas de sus clases 8
s]
©

9 ALVAREZ MARTIN, Francisco. “Evaluacion de la accion docente en Latinoamérica”, en colaboracion con Maria José Alvarez y P
Vergara. Santiago de Chile, 1997.

>
UNESCO ‘nforme Mundial de Educaciénen La Docencia Revalorada, perspectivas y propuestas para el desarrollo magisterl
Tarea, 2000. Lima, Peru. 0

; L
ALVAREZ MARTIN, Francisco, “Evaluacion de la accién docente en Latinoamérica”, 1997 en colaboracion con Maria José Alvarez y

Paula Vergara.1997. @
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En el caso d€olombia, se busca disefiar y aplicar criterios para evaluar la calidad de la ensefianza, el
desempefio de los docentes y directivos, los logros de los alumnos, la eficacia de los métodos, textos, mate
riales y la organizacion administrativa como un todo articulado en un Sistema Nacional de Evaluacion de la
Educacion. Cada afio se lleva a cabo la evaluacion de los establecimientos educativos y cada seis afios, I
educadores deben rendir un examen de idoneidad académica en el area de su especialidad docente y
actualizacién pedagdgica profesional. A los docentes y directivos que no alcancen el puntaje requerido, se le
otorga una nueva oportunidad. En el caso de los docentes, éstos pueden volver a presentarse a examen el
tiempo de un afio, maximo. En el caso de los directivos, también cuentan con un afio para presentar proyect
que tienda a solucionar los problemas encontrados.

Para el desarrollo de la evaluacion, el Ministerio de Educacién coordina con el Servicio Nacional de Pruebas
del Instituto Colombiano para el Fomento de la Educacién Superior (ICFES).

Se ha desarrollado un Proyecto de Evaluacion de Docentes en Ejercicio, preparado por la Universidad Na:
cional de Colombia (1996). En este proyecto se propongweluacion ha de entenderse como un proce-

so y el examen como un momento dentro del mismo que permite establecer un diagndstico para la definicior
de estrategias de mejoramiento de la cali@udfasis nuestro). Una evaluacion del maestro debe contemplar

su accién educativa como una totalidad y no limitarse a un aspecto parcial de su trabajo (...) ubicarse en €
complejo territorio de la practica pedagdgica entendida como proceso que integra informacion proveniente
de distintas fuentes.

CUADRO N° 8
COMPETENCIAS PEDAGOGICAS Y COMPONENTES

Competencias pedagoégicas

Una dimension comunicativa Una dimensio6n ética
como circula el contenido conceptual e informa- Los paradigmas de comportamiento que facilitan
tivo de las interacciones pedagdgicas. el desarrollo de un esquema de valores propios de

una sociedad.
Una dimension estética
su capacidad de asombrarse y el modo de acom- Una dimension psicosocial
pafiar a los estudiantes en su proceso de descu-Capacidad para aportar al nifio lo que necesita

brimiento sin que deba renunciar a los que le entusiasma
Componentes
Auto evaluacion Evaluacion por parte de los colegas.
Reflexion del maestro sobre su propia Esta se propone indagar la capacidad de los ¢lo-
préactica centes para fomentar y adelantar el trabajo co-

lectivo dentro de la institucion.

Prueba de competencias pedagdgicas y Evaluacién por parte de los estudiantes
graméticas(*) de la escuela. Busca precisar la forma en que el docente

« Conocer la capacidad de adaptar conocimieny interacta y se comunica con sus alumnos, com-
tos, métodos y estrategias a las circunstancjas| promiso del docente con su trabajo
en que trabaja el maestro.
« Conocer el dominio de los fundamentos tedri-
cos de su especialidad.

Pregunta abierta Encuesta
Es un ensayo corto sobre un tema relacionado| Explora recursos disponibles y su utilizacion,
con su practica. las relaciones escuela comunidad y los énfasis

teméticos y metodoldgicos para contextualizar
el trabajo educativo.

(*) Las gramaticas generales se refieren a la competencia de interpretacion de textos escritos y otros codigos (matgnedttitas, et
organizacion del espacio, en la observacion sistematica y en la realizacion de operaciones diversas de medicion quedssoeepacid
maestro debe poseer. Las graméticas especificas se refieren a la comprension y puesta en practica de los principidedmsigos, mé
estrategias de cada disciplina.



De otra parte, las experiencias de innovacion como Escuela Nueva “han puesto en evidencia la importan-
cia de establecer mecanismos de patrticipacion para que los docentes revisen su accion, criticandola intro-
duciendo en la misma modificaciones para transformarla cualitativamente”, en ellas “los maestros dispo-
nen de manera regular y sistematica de espacio donde interactuar e intercambiar experiencias pedagogi-
cas (...) para autocriticar sus propias practicas, discutir soluciones a nuevos problemas y encontrar y
definir nuevos propdsitos”. Este rol central que tienen los docentes no excluye otras actuaciones, “los
coordinadores y supervisores de microcentros (...) focalizan su tarea en una reunion mensual que también
tiene caracter de seguimiento por cuanto en elil@ssa como se estan aplicando las innovaciones

Cada supervisor tiene la obligacion de entregar un informe evaluativo sobre la marcha del microcentro y
de cada uno de los maestros que lo integran”.

“Otro componente importante de la evaluacion docente proviene dev&igaciones empiricas
gue se han realizado sobre el rendimiento que alcanzan los alumnos y los factores que los deter-
minari’.

Cabe agregar que en el caso de Colombia, también existe una tradicién fuerte de Movimiento Pedagdgi-
co. Alvarez afirma que “lo que los movimientos pedagdgicos aportan es una practica reflexiva que permi-
ta a los docentes pasar de un rol meramente técnico a un rol profesional pues lo que ellos promueven es
un proceso de reflexion que, mas que atiborrar de discursos, lleva a los maestros a reflexionar sobre su
practica, a analizar lo que ensefia, a escudrifiar como se fijan las normas y las interacciones y a descubrir
esepara quéque ensefia”.

En el caso d€hile al igual que en Colombia, es importante recuperar de las experiencias de innovacion
los elementos vinculados a la evaluacion. En el caso especifico del Programa de las 900 Escuelas “el
componente evaluativo sobre el desempefio docente puede ser percibido al interior de los talleres de
perfeccionamiento para docentes y que funcionan al inicio, semanalmente en laseesamgtade un
supervisor Se intenta, en estos talleres, combinar la reflexion sobre la practica docentstrodue-

cion de nuevas metodologiasademas de trabajar unidades tematicas estas reuniones sirven para fo-
mentar el intercambio. Los docentes aprovechan el espacio para aliviar la tension que les produce enfren-
tar las dificultades por las que atraviesan sus alumnos”. &stmeecharel espacio aunque no estarian
determinando su caracter. Pero, como afirma Alvarez, “se abre en las escuelas un espacio de reflexion
pedagodgica entre pares”.

Otra experiencia chilena interesante es el caso de los Proyectos de Mejoramiento Educativo “elaborados
por Ios mismos docentes (...) a partir de lo que ellos conS|deran |mportante y necesano hacer para réhovar

la innovacién, los grados de participacion y vinculacion con el medio y como cada escuela contribuyig
igualdad de oportunidades”. 8
©
(&)
paises que profundizan en el conOC|m|ent0 de los factores que han contribuido a lo que ellas tlene
favorable o desfavorable.
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CAPITULO IV

ACREDITACION DE LA FORMACION DE
PROFESIONALES DE LA EDUCACION

CONDICIONES DE PARTIDA

El Ministerio de Educacién, por intermedio de la DINFOCAD, esta actualmente proponiendo un siste-
ma de formacion continua de los recursos humanos de la eduacidera el cual se plantea el reto
siguiente:

“Dada la evidencia de que el maestro desempefia un papel crucial en la promocién del aprendizaje
en los nifios y nifias, se propone una estrategia de formacion continua del maestro a partir de una
formacién inicial redefinida y una formacion en servicio mas integrada y relevante, ambas en un
contexto de: (a) racionalidad de la oferta de formacion inicial; y (b) profesionalizacion y flexibi-
lidad de la carrera magisterial.”

El sistema de formacién continua aludido en este parrafo seria una de las piezas del programa de Revalo
rizacién de la Carrera Magisterial propuesto por la DINFOCAD, el cual incluye, ademas: el Sistema de
Acreditacion de Instituciones y Profesores y la estructura y funcionamiento de la Carrera Docente.

En el proyecto de la DINFOCAD se establece que los programas y actividades de Formacion Inicial de
profesionales de la educacion seran evaluados permanentemente, a nivel de sistema y de institucion
“mediante mecanismos referenciados a patrones basicos de funcionamiento y de acuerdo con las meta
fijadas en el Plan de Desarrollo Institucional (PDI). Ademas de evaluaciones internas, basadas en instru-
mentos acordados a nivel del sistema, se realizaran evaluaciones externas periddicas. Los resultados ¢
tales evaluaciones guardan relacion con la acreditacion institucional.”

En el sistema propuesto, la acreditacion es considerada uno de los mecanismos principales —junto con I
especializacion y la diversificacion- de la estrategia orientada a la racionalizacion de la oferta de forma-
cion inicial de docentes. “Mediante la acreditacién se buscar4 mantener un nivel cualitativo institucional
adecuado a la mejor formacién de los recursos humanos de la educacion nacional. Mediante un estudio s
buscara la estructura mas funcional para el organismo acreditador y sus funciones en el sistema. Es posi
ble que un porcentaje de los ISP existentes, por ejemplo, no llegue a satisfacer a las condiciones estable
cidas por la acreditacion.”

Los planteamientos de la DINFOCAD son congruentes con los que establece el vigente Reglamento
General de los Institutos Superiores Pedagdgicos y Escuelas Superiores de Formacién Docente Publico:
y Privados, en su Titulo VI: “El sistema de acreditacion de los ISP estara orientado a evaluar el desempefic
institucional y la calidad pedagdgica de las carreras ofertadas, de acuerdo a los estandares de calida
aprobados por el Sector conforme a las disposiciones legales vigentes.”

% Ministerio de Educacion. Sistema de formacion continua de los recursos humanos de la educacion. Propuesta prelimin@@ala DINF
Lima, marzo de 2001.




El Reglamento define la acreditacién como “un proceso complejo, permanente, que toma en cuenta estandares
externos, pero también, y sobre todo, obliga a desarrollar la gestion y la practica en forma congruente con los
valores, principios, misién y vision, objetivos y documentos curriculares del propio Proyecto de Desarrollo
Institucional. Es un mecanismo de autorregulacion y control de la fortaleza y la coherencia institucional.”

Finalmente, el Reglamento sefiala que: “La acreditacién debe ser exigencia para el funcionamiento de los
ISP. Al normarla, se tendra que establecer un plazo prudencial —unos tres afios- para que todos los ISP,
publicos y privados, logren su acreditacion por instituciones independientes y confiables. La acreditacion de

los docentes de estos ISP sera igualmente normada mas adelante.”

Las Facultades de Educacion, por su parte, han dado ya algunos pasos hacia la definicion de un sistema de
acreditacion de la calidad, en tres encuentros nacionales promovidos por la Asamblea Nacional de Rectores
y por la Asociacion de Facultades de Educacion, entre 1998 y 2000. En ellos se acordé establecer procesos
de autorregulacion en cada institucién, ademas de construir un sistema de evaluacion y acreditacion en base
a un conjunto de estandares de calidad aprobados por consenso.

En el campo de los especialistas, de los educadores profesionales y de la sociedad, es creciente el consenso
con respecto a la conveniencia de establecer mecanismos de racionalizacion, regulacion y aseguramiento de
la calidad de la formacién de los profesionales de la educacién. El sindicato de los educadores peruanos
(SUTEP) también coincide con la necesidad de desarrollar una politica de acreditacion de instituciones de
formacion de los profesionales de la educacion; su Secretario General ha afirmado que en opinion del sindi-
cato: “Los institutos pedagdgicos o facultades de educacion tendran como exigencia cumplir con una acredi-
tacion de calidad. Nos oponemos tajantemente a que el criterio mercantil y rentista atente contra la calidad
formativa de los profesore¥”

Por Ultimo, en el contexto internacional la acreditacion de instituciones y programas se ha ido generalizando
como mecanismo para promover y certificar la calidad de la formacién profesional y académica en las
instituciones universitarias y de educacién superior no universitaria. En algunos paises latinoamericanos el
desarrollo de sistemas de acreditacion esta contribuyendo a avanzar en la necesaria renovacién y racionalizacion
de la formacién de los educadores del recién iniciado siglo XXI. La aplicacién de este mecanismo de regu-
lacién en el Pert puede tener un efecto similar, ademas de facilitar la integracion y el intercambio con los
sistemas educativos de otros paises, lo cual resulta importante en una época de creciente globalizacién.

El disefio y establecimiento de un sistema de acreditacion en el Perd debera hacerse tomando en cuenta las

siguientes condiciones de partida: n
Q

c

- La sobreoferta de formacién magisterial El Pert cuenta, como se ha sefialado anteriormente, con 42
instituciones de formacion magisterial, de las cuales 416 son ISP y 54 son Facultades de Educac@n. Si
bien la mayoria de ISP son privados (57%), los ISP publicos enfrentan una demanda mayor y su p@me-
dio de alumnos dobla el de los ISP privados (507 vs. 251 alumnos en promedio en cada ISP-).E Las

estimada para los proximos afios. El Estado debe poder concentrar sus recursos en las mejores in_otucio-
nes publicas, en tanto que la poblacion necesita informacion y garantias sobre la calidad de la fornglcion
profesional que se le ofrece. &
- La necesidad de reconversion o sustitucién de algunos |SEh algunos lugares del interior del pais, €
los ISP constituyen la Unica oportunidad de estudios profesionales para los jovenes egresados §
©
o
>
1!
)
e
i

©
-

AURIS, Olmedo. Carrera Publica Magisterial en el Pert del siglo XXI. Ponencia presentada al Taller Internacional sobre Carrer
Magisterial, realizado en Lima del 22 al 24 de noviembre de 2001. Ministerio de Educacion, DINFOCAD, Lima. @
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de la educacion secundaria. En estos casos, cuando no logren la acreditacién para continuar operand
como ISP, el Ministerio de Educacién debe contemplar su sustituciéon o reconversion en instituciones de
educacion secundaria u ocupacional.

- Las diferencias entre las instituciones universitarias y no universitariasEs distinta la naturaleza

legal y la situacion institucional, administrativa, econdémica y pedagégica de los dos tipos de unidades
proveedoras de formacion inicial de profesores que existen en el pais: las universitarias (Facultades,
Programas y Escuelas, con autonomia garantizada por ley) y las no universitarias (Institutos y Escuelas,
dependientes del Ministerio de Educacion). La capacidad de las instituciones formadoras de profesiona-
les para adoptar sus propios planes y tomar decisiones administrativas y pedagoégicas sustanciales es u
requisito previo indispensable para la acreditacion; por definicién, no se puede certificar o descalificar a
instituciones que no gestionan con autonomia aspectos esenciales de la calidad del servicio que ofrecen
como ocurre en el régimen actual de funcionamiento de los ISP y otras instituciones de educacién supe-
rior no universitaria.

- Las diferencias entre instituciones privadas y estataleBor ejemplo: la inversién por alumno realiza-
da por el estado en los ISP publicos alcanza la cifra de S/. 474 por semestre, muy inferior a los S/. 1.357
por semestre que en promedio se gasta por alumno en los ISP privados (APOYO, obra citada). También
se aprecian marcadas diferencias en la asignacion presupuestal entre las instituciones a cargo del Estad

- Consenso sobre la prioridad politica de la formacion docent&ntre los politicos, los especialistas y
educadores en general, existe amplia coincidencia con respecto a la importancia de la formacion docente
en las politicas de mejoramiento de la calidad de la educacion. La consulta nacional de educacién reali-
zada en 2001 mostré que la comunidad nacional comparte esta-visaéanunciada descentraliza-
cion de la educacion Se tiene que considerar también que es inminente la puesta en marcha de un
proceso global de descentralizacion del pais, por el cual se transferiran atribuciones y recursos a los
nuevos gobiernos regionales, a los gobiernos locales y a las propias instituciones educativas. La descen:
tralizacion y la autonomia institucional definiran un nuevo marco para la acreditacion, en particular en
los ISP.

1. POR QUE Y PARA QUE UN SISTEMA DE ACREDITACION

El propésito final de la acreditacion, asociada a otras medidas para al desarrollo de la profesién docente, es
mejorar el desempefio de los profesores, para que todos los educandos, dentro y fuera de las escuelas
colegios del pais, aprendan mas y mejor. La calidad de los profesores es uno de los factores mas significati
vos en la determinacion de la calidad y de los resultados de la educacion.

El sistema de acreditacion a instituciones, carreras y programas de formacion de profesionales de la educa
cion busca garantizar que la oferta de formacion —inicial y en servicio— cumpla con estandares de calidad
establecidos a nivel nacional. El logro y mantenimiento de niveles satisfactorios de calidad es una obligacion
para las instituciones a las que se ha delegado el otorgamiento de titulos profesionales a nombre de la naciér
El Estado, por su parte, tiene la responsabilidad de supervisar y garantizar esa calidad, en representacion o
los intereses de la sociedad. La exigencia y la garantia de calidad educativa son expresion de un mandat
ético para el gobierno y para todas las instituciones involucradas; se agrega a ese mandato, la obligacior
moral y legal de eficacia y eficiencia que deben cumplir, con mayor razén, quienes operan con fondos

publicos.

La acreditacion sera capaz de identificar y reconocer los logros obtenidos —en términos de metas,
planeamiento, insumos, calidad de los procesos, resultados— a lo largo de un periodo; es decir, daré
cuenta no sdlo de una situacion puntual en el tiempo, sino también de procesos dindmicos y longitudinales
de mejoramiento. El objetivo principal de la acreditacién es otorgar una certificacion externa de la
calidad de los programas e instituciones, estimulando para ello procesos internos de mejoramiento con-
tinuo. La acreditacién hara explicita, publica y notoria, la buena calidad y los progresos significati-



vos de los programas Yy las instituciones que se esmeren por ofrecer lo mejor a sus estudiantes y al pais. Al
conocer su verdadero nivel de calidad en comparacion con un nivel referencial o con un parametro
legitimado, las propias instituciones formadoras podran adoptar las decisiones mas convenientes para
desarrollarse.

El sistema de acreditacion contribuira a desarrollar una cultura de evaluacion y de mejoramiento, propi-
ciando que en un plazo razonable todas las instituciones formadoras de profesores demuestren haber
alcanzado y superado los estandares de calidad considerados minimos y esenciales para seguir funcio-
nando. En el mediano plazo, el sistema permitira orientar politicas de discriminacion positiva y equidad,

a la vez que reconocer y premiar el mejoramiento significativo, la innovacion y la excelencia en la forma-
cion de profesores, contribuyendo al desarrollo progresivo y permanente de la educacion peruana.

Los objetivos propuestos para el sistema de acreditacion son:

1. Asegurar la formacion de profesionales de la educacion competentes para que todos / as los/as
educandos (nifios/as, adolescentes y adultos) del Perl logren los aprendizajes esenciales, en los dis-
tintos niveles y modalidades de la educacién nacional.

2. Asegurar la formacion de profesionales de la educacion capaces de contribuir al desarrollo de los
centros educativos y al mejoramiento de la gestion institucional y pedagdgica de las escuelas y cole-
gios, en un marco de creciente autonomia y eficiencia.

3. Construir un sistema nacional racionalizado, pertinente, eficiente y eficaz de formacion inicial y con-
tinua de profesores, integrado por redes de programas e instituciones formadoras certificadas, con
alto nivel de calidad y capacidad para aprender y renovarse constantemente.

En el marco de las politicas del Ministerio de Educacion, la motivacién y los propésitos para desarrollar

un sistema de acreditacion de la formacion de docentes se relacionan con la necesidad de transformar la

educacion nacional, afirmar el caracter profesional del profesorado y reinventar esta profesion, en sintonia
con una nueva utopia docente al servicio del desarrollo del pais.

(Ver en anexo V.1 Marco conceptual y experiencias internacionales)

2. EXPERIENCIAS DE ACREDITACION EN EL PERU

2.1. EL SISTEMA DE ACREDITACION PARA INSTITUTOS DE EDUCACION SUPERICR

n&tituciones

La ley de la promocion a la inversion en educacion, DL 882, establecio la participacion de |nst|tu0|
externas al Ministerio de Educacion en procesos previstos para el mejoramiento de la calidad de Ig edu-

cacion superior privada. Mediante el DS 004-97-ED (Reglamento de Autorizacion de Funcionamiertg de
Institutos y Escuelas Superiores Particulares) se definieron los procesos a través de los cuales . gjertos
entes especializados, previamente autorizados, pueden participar en procesos de acreditacion, vgfifica-

cién y supervision de proyectos institucionales o de carrera en los Institutos de Educacion Superior:

En dicho marco, se ha previsto el funcionamiento de “Entidades Especializadas Autorizadas” (EEA)
pueden ser personas de derecho publlco o privado; también se ha con5|derado la existencia de “C ani

Ministerio, sin embargo, seguira siendo el ente rector y eI Unico responsable de la autorizacion finaHpara
el funcionamiento de nuevos centros y carreras. >
)
<
I

97 ONGARO, A. (2001). El sistema de acreditacion para instituciones de educacion superior técnica y pedagoégica. En: Ministerio de
Educacion. Acreditando. Comision Especial de Registro. Revista N° 1, 25 de Octubre de 2001. @
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De otro lado, por el mismo DS 004-97-ED se ha creado la Comision Especial de Registro (CER), encar-

gada de evaluar, calificar, registrar y supervisar a las EEA y Comisiones. La CER, presidida por el Direc-

tor Nacional de Educacion Secundaria y Superior, tiene la responsabilidad de implementar el sistema de
acreditacion para los IES.

Por otra parte, el “Reglamento General de los Institutos Superiores Pedagdgicos y Escuelas Superiores d
Formacion Docente Publicos y Privados” dedica su Titulo VI a la Acreditacion y establece que ésta “debe

ser exigencia para el funcionamiento de los ISP. Al normarla, se tendra que establecer un plazo prudencia
—unos tres afios— para que todos los ISP, publicos y privados, logren su acreditacion por instituciones
independientes y confiables.” Es decir, se ha establecido la obligatoriedad de la acreditacion para el fun-
cionamiento de los ISP.

El sistema de acreditacion que esta siendo desarrollado desde la CER (DINESST), considera los si-
guientes factores para la evaluacion del funcionamiento institucional y de la calidad de la formacion
profesional:

. La institucion y su relacion con el entorno.

. La organizacion.

. El curriculo y la propuesta técnico-pedagdgica.
. El personal docente.

. Los alumnos y egresados.

. La infraestructura y el equipamiento.

. Los recursos educacionales y administrativos.

~NOoO O~ WNBE

Se ha establecido que la postulaciéon a candidatura a la acreditacion es voluntaria, considerando que I
voluntad de mejorar institucionalmente nace y es eleccidon de cada centro. La acreditacion es definida
como “el reconocimiento publico que efectian las comisiones o entidades especializadas que han sido
autorizadas por el Ministerio de Educacion, a una institucién de educacién superior, sobre la calidad de
sus carreras, su organizacion, funcionamiento, desarrollo y el cumplimiento de su misién educativa.”

En el sistema disefiado por el CER, la acreditacion puede ser institucional y de carreras. La acreditacion
de carreras no conduce automaticamente a una acreditacion institucional, que es un proceso separado
auténomo; pero para lograr la acreditacion institucional es requisito que previamente se hayan acreditado
todas las carreras autorizadas a la institucion.

Un supuesto central de este sistema es que, una vez logrado el mejoramiento de los servicios educativo
por la acreditacion, el mercado actuard como agente regulador de la oferta de formacion profesional, en
funcién de la calidad de los centros y carreras autorizados.

Actualmente el CER se encuentra en la etapa inicial de implementacion del sistema de acreditacion, por lo
cual se estan realizando actividades de difusion y capacitacion para promover la aplicacién de procedi-
mientos de autoevaluacién y de mejoramiento continuo en las instituciones.

2.2 LA ACREDITACION DE FACULTADES DE MEDICINA

El Colegio Médico del Per(, la Academia Nacional de Medicina y las Facultades de Medicina del Perq,
gue dan, y respondiendo a la iniciativa del Ministerio de Salud elaboraron, en 1998, un proyecto de ley
para la acreditacién de facultades o escuelas de medicina, con el propdésito de detener la proliferacion de
centros formadores de médicos y defender el nivel y la calidad de la formacion profesional. La Ley 27154
de julio de 1999 institucionaliz6 la acreditacion y cred la Comision para la Acreditacion de Facultades o
Escuelas de Medicina Humana (CAFME). Desde su promulgacion y como resultado de lo prescrito en la
ley, no han sido creadas mas Facultades o Escuelas de Medicina en el pais.



La CAFME esta conformada por un representante del Ministerio de Salud, quien la preside, un represen-
tante del Ministerio de Educacioén, un representante de la ANR, un representante del CONAFU
representante del Colegio Médico del Peru.

La ley ha previsto una acreditacion obligatoria, a la cual deben someterse todas las escuelas y facultades
de medicina existentes y por abrirse. Se prevé que el CONAFU, que es el organismo encargado de auto-
rizar el funcionamiento inicial y definitivo de nuevas universidades (después de un periodo de observa-
cion de cinco afios), no daré la autorizacion definitiva de funcionamiento en los casos en que se comprue-
be que las universidades no cumplen con los requisitos establecidos por la ley.

Las instituciones que no logren acreditarse en los procesos conducidos por la CAFME no podran aceptar
nuevos alumnos. Las instituciones pueden solicitar por segunda vez ser acreditadas, dos afios después del
primer rechazo.

Los estandares minimos para la acreditacion de facultades o escuelas de medicina humana, elaborados
por la CAFME y sometidos a un vasto proceso de concertacion fueron aprobados por la Resolucion
Suprema 013-2001-SA del Ministerio de Salud. Estan organizados alrededor de nueve factores:

. Organizacion académica.

. El curriculo.

. La admision de nuevos estudiantes.

. La plana docente.

. La prevencion de riesgos de salud asociados a las practicas preprofesionales.
. Las competencias adquiridas por estudiantes y graduandos.

. Metodologia para la evaluacion y el seguimiento del proceso de aprendizaje.

. Los servicios académicos complementarios.

. La infraestructura fisica y el equipamiento.

O©CO~NO OB WNE

Para cada factor se definieron variables, a partir de las cuales se construyeron indicadores. En su elabora-
cién se ha insistido en la necesidad de que sean facilmente interpretables y provenir de una concertacion
entre los interesados. La CAFME asumio la tarea de capacitar a los pares académicos que realizan la
evaluacion externa.

2.3 PROPUESTAS PARA LA EVALUACION Y ACREDITACION DE FACULTADES DE
EDUCACION

uciones

La Asociacion de las Facultades de Educacion del Per(, en sus tres Ultimos congresos realiza s en
Huaraz (1998), Lima (1999) y Tacna (2000), ha ido disefiando un sistema de evaluacion y acredltat: on,

procurando unificar criterios que permitan a todas las Facultades de Educacién del pais alcanzar Io® mas
altos niveles de excelencia y calidad y desarrollar un proceso de mejoramiento continuo.

En dichos eventos se han logrado los siguientes avances significativos:

- Reflexion sobre el concepto de calidad que se asumira.

- Decisiéon de asumir la autorregulacion como proceso consustancial de la calidad.

- Decisién de asumir como procesos evaluativos de la Facultad o de los programas: la autoeval
y la evaluacion externa como pasos previos para la acreditacion.

- Definicion de estandares y criterios de calidad para la evaluacién de las Facultades de Educaci

de cada Facultad.

La Asociacion de Facultades de Educacion ha identificado los siguientes estandares:

(]
S
c
w
% Consejo Nacional para la Autorizacién del Funcionamiento de Universidades. @
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CUADRO N° 1

ESTANDARES DE CALIDAD PARA LA EVALUACION Y
ACREDITACION DE LAS FACULTADES DE EDUCACION

Componentes

Criterios

Indicadores

Facultad

Planificacién estratégica

Planificacion por objetivos
Planificacion por proyectos
Visién, mision, FODA

Escuelas académi-
cas profesionales:
curriculo

Estructura curricular actualizada
y pertinente

Coherencia interna y externa

Departamentos
cadémicos:
docentes

Idoneidad académica

Calificacion profesional y
académica

Produccioén intelectual
Deontologia

Identificacién institucional.

Estudiantes

Servicios
académicos

Vocacion profesional
Rendimiento académico

Equipamiento adecuado
Servicio adecuado y oportuno

Participacion (identificacion)
Promedio aprobatorio.

Internet — Red Académica
Bibliografia pertinente y ac-
tualizada.

Organizacion, Organizacion, gestién y adminis- Oportunidad
gestion y tracion educativa adecuadas Eficiencia
administracion y modernas Eficacia
Pertinencia
Medios y Materia- Adecuados a la Tecnologia Aplicabilidad
les Educativa Funcionalidad
Educativos Utilidad

Infraestructura y
mobiliario

Modernidad

Disefios funcionales
Conservacion y manteni-
miento.

Investigacion y
creacion
intelectual

Relevancia y trascendencia
y oportunidad

Congruencia con Proyecto
Desarrollo Facultad
Impacto social

Liderazgo

Proyeccion social
y extension
universitaria

Sustentabilidad y
sostenibilidad

Ejecucién de convenios na-
cionales e internacionales
Credibilidad

Liderazgo

Relaciones
institucionales,
imagen y
comunicacion

Acreditabilidad

Ubicacion laboral
Idoneidad profesional

Graduados




3. PROPUESTA DE UN SISTEMA DE ACREDITACION

Se ha elaborado una propuesta para un sistema de acreditacion de la formacion de profesionales de la
educacion, considerando los antecedentes conceptuales y normativos, la situacién de partida y las experien-
cias internacionales y nacionales expuestas en las secciones anteriores.

En la presente propuesta, la acreditaciéon de instituciones, carreras o programas se concibe como una certi-
ficacion oficial de capacidad y calidad que brindara el Estado, con base en un proceso disciplinado de
evaluacion externa, a cargo de equipos de expertos calificados e independientes. La acreditacion se susten-
tara en el desarrollo de una cultura de evaluacion y autoevaluacion institucional, como factor fundamental
en la provisiéon de una educacion de calidad. La acreditacion respondera a estandares nacionales y sera
regulada desde el nivel central del Estado, pero funcionara como un sistema independiente, abierto y dina-
mico que valora la diversidad y la pertinencia en relacion con las condiciones del contexto regional y local.

3.1. DEFINICION DE CONCEPTOS BASICOS PARA LA PRESENTE PROPUESTA
a) Acreditacion

Es la certificacion otorgada periédicamente por un organismo calificador autorizado, a las instituciones
gue se encuentran en la etapa de funcionamiento autdnoqe han probado responder a estandares
elevados de calidad. La acreditacion es la culminacién de todo un proceso evaluativo y de ajuste de los
elementos de la calidad, validados por una verificacion por evaluadores externos. Se otorga a nivel
institucional y de carreras o programas; sin embargo, en una primera etapa de funcionamiento del siste-
ma propuesto se acreditaran Unicamente carreras o programas, dejando para mas adelante la acredita-
cién de instituciones.

Uno de los objetivos de este proceso de certificacion periddica es el hacer publica la real situacion de
instituciones y programas respecto de “estandares de calidad” como insumo para actuales y potenciales
alumnos/as, padres y empleadores.

b) Pre-acreditacion

Es la certificacién que se otorga a las instituciones que cumplen con las condiciones iniciales minimas o
requisitos indispensables para el funcionamiento; tiene caracter obligatorio. Se ha aplicado en otros
paises, en algunos casos con el nombre de “acreditacion previa’ o “provisional”, como requisito para la
renovacion de la autorizacion de funcionamiento a instituciones ya existentes, en la etapa inicial dg los

procesos para la regulacion de la calidad de la formacién profeSfonal. S

=)
c) Evaluacion de instituciones o programas 2
@
i

La evaluacion de una institucion o de un programa académico es el proceso a través del cual se recpge y
se interpreta, formal y sistematicamente, informacién pertinente; se producen juicios de valor a pa
esa informacion y se toman decisiones conducentes a mantener, proyectar, reformar o eliminar eI
tos de la institucion o del programa, o su totalidad.

d) Autoevaluacién

un proceso permanente de mejoramiento de la calidad.

% Como se ha dicho antes, CINDA plantea que las funciones de regulacion tienen caracteristicas distintas en cada uredie las
la vida de las instituciones, que son: fundacional, de funcionamiento asistido y de autonomia. La acreditacion se ajlica solg
instituciones que estan en la fase de autonomia. |

10 En el Pery, el Reglamento General de los Institutos Superiores Pedagégicos y Escuelas Superiores de Formacion Docgnte P#
Privados dedica su Titulo VI a la Acreditacion y establece que ésta “debe ser exigencia para el funcionamiento de los ISF:

consecuencia, es obligatoria para estas instituciones. @
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e) Evaluacién externa

Es un proceso en el que intervienen especialistas ajenos al programa evaluado (pares académicos), qu
se realiza para verificar las condiciones iniciales de funcionamiento o para validar los resultados de la
autoevaluacion. La evaluacion externa puede detectar problemas y dificultades, proponer alternativas de
accion para mejorar, pero no se compromete con la introduccion de los correctivos, que son siempre de
responsabilidad interna de la institucion o del programa evaluado. El informe de la evaluacion externa
es la base principal de la decision en la certificacion de condiciones iniciales o en la acreditacion.

f) Estandares de calidad

Son niveles exigibles de cumplimiento de ciertos criterios, factores o aspectos relevantes de la institu-

cién o programa académico, que se definen operacionalmente y se especifican a través de indicadores \
medios que permiten su verificacion. Las categorias, los indicadores y los estandares se definen en
funcion del enfoque de calidad asumido y de los fines de la evaluacion; si bien deben ser legitimados por
el consenso, estan siempre abiertos y deben ser revisados y ajustados periédicamente.

3.2 MARCO LEGAL DE LA PROPUESTA

El desarrollo del sistema de acreditacion de la formacion de profesionales de la educacion que requiere el
pais exige la aprobacion de nuevas normas que alcancen a todas las instituciones formadoras de educadore
incluyendo las Facultades de Educacion, en las que se establezcan los criterios y las reglas para I
institucionalizacion del sistema y para la realizacion de los procesos de acreditacion. El actual Reglamento
General de los ISP sustenta la creacion y el funcionamiento de un sistema de acreditacion, sélo para las
instituciones que dependen del Ministerio de Educacion.

La Ley 27154 de julio de 1999, que institucionalizé la acreditacion de facultades y escuelas de medicina y
creo la Comision para la Acreditacion de Facultades o Escuelas de Medicina Humana (CAFME) y el Regla-
mento respectivo, aprobado por Decreto Supremo N° 005-2000-SA, puede ser un ejemplo a seguir. El
Ministerio de Educacion (DINFOCAD) y las Facultades de Educacion en el marco de la ANR deberian
alcanzar un acuerdo marco que sirva como base para la aprobacién de una ley especifica que norme I
formacion de los profesionales de la educacion.

3.3 PROPUESTA DE ORGANIZACION DEL SISTEMA DE ACREDITACION

El desarrollo de un sistema de acreditacion de instituciones y programas formadores de profesionales de I
educacion involucra, en primer lugar, a las propias instituciones formadoras, como protagonistas principales
del sistema y de sus procesos. Pero requiere también del establecimiento de una institucionalidad especifice
gue incluya la entidad que se encargara de gestionar el sistema y los procesos comprendidos en su realiz
cién. La institucionalidad estara dada principalmente pGofaision para la Acreditacion de la Forma-

cién de Profesionales de la Educacion (CAFPE que a su vez contara con una Secretaria Técnica y
podra conformar equipos de trabajo o comités temporales. La Comisién administrara, ademas, un Registro
Nacional de Evaluadores, en el que estaran inscritos expertos peruanos y extranjeros asi como persona
juridicas (consultoras, ONGs,etc) reconocidos y autorizados por la Comisién para participar en los equipos
de evaluacion que se constituyan para los procesos de acreditacion.

a) La Comision para la Acreditacion de la Formacién de Profesionales de la Educacion (CAFPE)
Tendra una condicién institucional de autonomia que le permitira actuar con independencia y ser garante de

objetividad y transparencia en la ejecucion de los procesos de acreditacion, para lo que se debera contar co
mecanismos de monitoreo y evaluacién. Serd presidida por un representante perso-



nal del Ministro de Educacion y estara integrada por un representante de la ANR (CONAFU) y por tres
académicos de reconocida trayectoria, designados por el Ministro de Educacion a partir de las propuestas
gue presenten las instituciones formadoras o por otros organismos publicos o privados; la membresia de
estos Ultimos en la Comision sera a titulo estrictamente personal, en su calidad de personalidades o espe-
cialistas reconocidos en diversos campos; en ningln caso participaran en la condicion de representantes
de las instituciones.

Al menos uno de los miembros de la CAFPE debera provenir de ambitos profesionales o institucionales

distintos al de Educacion, a fin de contar con miradas externas al sector y evitar practicas clientelisticas y
corporativas. Seran prominentes figuras del mundo de la cultura o de la ciencia, o de indiscutida actuacion
en cualquier campo pertinente de la sociedad civil, no necesariamente vinculados al campo de la educa-
cién superior.

La CAFPE estara adscrita al despacho del Ministro de Educacion. En el futuro se integrara al organismo
autbnomo acreditador para toda la educacion superior peruana (Consejo Nacional de Acreditacion o
equivalente), que integrard las entidades que hoy existen para distintos ambitos y especialidades (Medici-
na, Educacién Técnica, etc.) y desarrollara el sistema para las demas profesiones y especialidades.

Las atribuciones de la CAFPE seran:

- la aprobacion de los lineamientos técnicos y politicos para la acreditacion;

- la elaboracion y modificacion de las condiciones iniciales de funcionamiento y de los estandares de
calidad, que regiran los procesos de evaluacion y acreditacion, los que deberan ser aprobados por
Resoluciéon Ministerial;

- la aprobacion de los documentos orientadores, normativos e instrumentales para los procesos y proce-
dimientos de la acreditacion;

- laimplementacién de un sistema de informacion;

- la aprobacion de criterios para la inscripcion y nominacion de expertos en el Registro de Evaluadores;

- la designacion de evaluadores para cada proceso de acreditacion;

- la aprobacion de los planes de trabajo e informes de la Secretaria Técnica y la aprobacion de los
informes de las comisiones especiales;

- la aprobacion de los informes de los equipos de evaluadores externos constituidos para la evaluacién
de instituciones y programas;

- laaprobacion del otorgamiento de la pre-acreditacion y de la acreditacion a los programas e |nst|tu0|o-
nes evaluados;

- la aprobacion de su propia estructura y de sus reglamentos. .5

[&]

es

La CAFPE serd la instancia evaluadora final que aprobara o rechazara el otorgamiento de la acred
solicitada en base a los documentos e informes proporcionados por la institucion solicitante (autoevalu
y por el equipo de evaluacién externa correspondiente. En caso de ser aprobada por la CAFPE, la &redi-
tacion sera oficializada mediante una Resolucion Ministerial y el otorgamiento de una certificacio
Ministerio de Educacion.

En el caso de instituciones o programa nuevos, a cargo de universidades con autorizacion prowsuﬁ
dlctamen de la CAFPE determinara que el CONAFU no autorice su apertura y funcionamiento; lo m

favorable de la CAFPE.

La CAFPE disefiara y pondra en funcionamiento un sistema de informacién que permita conocer la gtua-
cion de instituciones que han merecido aprobacion (puntos débiles y fortalezas) y la situacion dg las
desaprobadas. Asimismo, informara sobre las solicitudes de acreditacion recibidas y acerca de loslgroce-

sos en marcha. @
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b) La Secretaria Técnica de la CAFPE

Es una unidad operativa técnica dependiente de la CAFPE, encargada de la ejecucion y coordinacion de
disefo, implementacién y ejecucion de las actividades implicadas en las funciones de la CAFPE y de las
que se deriven de los acuerdos que ésta adopte. Tendra a su cargo el seguimiento y apoyo a las consultori
y equipos que se contraten para las diversas tareas; la administracion del Registro Nacional de Evaluadore
Externos y de los archivos correspondientes a todas las instituciones y programas formadores de educa
dores y a los procesos de evaluacion y acreditacion; la elaboracion de propuestas normativas, guias
manuales para orientar los procesos a cargo de las instituciones y de los evaluadores y todo lo que e
asigne la CAFPE.

Una tarea principal de la Secretaria Ejecutiva sera asegurar que los equipos de evaluacion externa que <
constituyan para cada proceso, apliqguen, de un modo homogéneo los criterios de calidad contenidos er
los estandares aprobados, y auditen la calidad de la tarea que realizan estos equipos. Para ello debe
programar acciones de capacitacion, monitoreo y otras pertinentes.

c) El Registro Nacional de Evaluadores

Se trata de un listado de especialistas en diversos campos de la educacion y otros, que estaran habilitadc
para formar parte de los equipos evaluadores. Se integraran a esta lista, presentados por las institucione
formadoras, por otras instituciones académicas o por iniciativa propia. Seran académicos con reconocida
trayectoria y produccion cientifica, con postgrado, conocedores a profundidad de la teméatica de la forma-
cion de educadores o de un campo disciplinar relevante, o0 ambas cosas; de preferencia deberan tene
experiencia en la evaluacion de proyectos institucionales. La CAFPE hara evaluar sus hojas de vida y
calificaciones por ternas de académicos muy reconocidos de campos de especialidad pertinentes, cuyt
dictamen determinara su aceptacion o rechazo.

d) Los equipos de evaluacion externa

Seran equipos de un minimo de tres y un maximo de cinco miéffjseteccionados por la CAFPE

entre los expertos inscritos en el Registro Nacional de Evaluadores Externos, contratados para realizar |
evaluacién de programas e instituciones y recomendar a la CAFPE un dictamen favorable o desfavorable
a la acreditacion. Estableceran el grado de cumplimiento de los estandares de calidad y deberan entrege
un informe de evaluacion que incluird un dictamen favorable o desfavorable, asi como observaciones y
recomendaciones especificas de mejoramiento.

3.4. PROCESOS DE LA ACREDITACION
a) La pre-acreditacion

Definida como una certificacion de condiciones iniciales o requisitos para el funcionamiento, el procedi-
miento comenzara con la realizacion de un autodiagndstico de la institucion con respecto al cumplimien-
to de las condiciones que aprobara la CAFPE, que se definirdn en base a las que ahora estan vigente
como requisitos para autorizar el funcionamiento de los ISP (por DINFOCAD) vy los IES (DINESST), y
las que se exigen para la creacion de universidades (CONAFU), sumadas al cumplimento en un nivel
minimo aceptable de algunos de los nuevos estandares de calidad.

A continuacion se daran los siguientes pasos: a partir de la puesta en marcha del sistema de acreditacior
las instituciones tendran un plazo de un afio calendario para presentar a la CAFPE sus solicitudes para |
pre-acreditacion; vencido ese plazo, la CAFPE procedera de oficio a la evaluacion externa de las condi-
ciones iniciales en las instituciones que no se hubieran presentado, dando lugar a resoluciones de aprob:z
cion o desaprobacion, en base a las conclusiones y recomendaciones de los evaluadores.

11 En el caso de la verificacién de condiciones iniciales para la acreditacion provisional, la evaluaciéon sera encargadadoun eva
externo, seleccionado igualmente del Registro Nacional por la CAFPE.



b) Acreditacién

El procedimiento para la acreditacion se aplicara sélo para las instituciones que hayan recibido previamente
la pre-acreditacion. El proceso se inicia con la solicitud presentada por la institucion interesada, para recibir
las orientaciones y el apoyo que le permitan realizar una autoevaluacion, teniendo como referencia los
estandares de calidad vigentes (ver el procedimiento de la preacreditacion y de la acreditacién en “Estrate-
gia para poner en marcha la acreditacion de la formacion de profesionales de la educacion”).

3.5. PROPUESTA DE ESTANDARES PARA LA ACREDITACION

El nervio vital del proceso de acreditacion crea el conjunto de criterios o estandares que se establezcan para
evaluar los programas de formacién. Deberan ser el resultado de un amplio consenso con respecto

a las condiciones y las caracteristicas de calidad que deberan cumplirse para la formacion de profesionales
de la educacion. Ademas, considerando la rapida evolucion social, cientifica y tecnolégica y el acelerado
desarrollo de la propia pedagogia, los estandares deberan estar siempre sometidos a evaluacion y periédica-
mente tendran que ser ratificados o modificados.

Los estandares, como ya se ha dicho, son “niveles regulables y exigibles de cumplimiento de ciertos crite-
rios, factores o aspectos relevantes de una institucion o de un programa académico, que se definen
operacionalmente y se especifican a través de indicadores y medios que permiten su verificacion”. Los
distintos organismos especializados y entidades acreditadoras los definen de maneras diversas, casi siempre
en base a un enfoque de la calidad y a consideraciones con respecto a los fines y al contexto de

la evaluacion.

En este caso y como parte del sistema de acreditacion para la formacion de profesionales de la educacion en
el Pert, se ha elaborado una propuesta de estandares para evaluar programas o carreras; sin embargo, no
dejan de lado los aspectos institucionales que inciden de manera significativa en la realizacion de los pro-
gramas. En todo caso, la acreditacion con tales estandares no se va a referir a la institucién en su naturaleza
formal, sino a la institucionalidad, entendida como expresién de la organizacién social de lo educativo.

De acuerdo con la experiencia internacional, es importante que los estandares expresen expectativas altas,
exigentes, claras y precisas. Las expectativas tienen un efecto demostrado sobre los procesos individuales y
sociales; éstos tienden a ajustarse a lo esperado (“profecia autocumplida”), de modo que las expectativas
pobres se asocian con resultados mediocres, en tanto que las expectativas exigentes se asocian con excelen-
cia y eficacia. »

Los estandares son la expresion de un prototipo ideal, de una vision compartida de lo deseable. En-
de la formacion de profesionales, los estandares deben ser Unicos para todo el pais, puesto que los t
otorgan “a nombre de la naci(')n” y tienen validez en todo eI territorio peruano. Sin embargo Ia formul

la calidad por definicion exige pertinencia social, institucional y psicopedagdgica.

La propuesta que se presenta a la discusién en este documento podré servir de partida para un pr
consulta a las instituciones interesadas y a expertos, que debera ser promovido y conducido por la
La consulta permitira llegar a un documento de referencia validado y reconocido por todos, que se ofici
mediante una norma del més alto nivel (Decreto Supremo o Resolucion Ministerial).

tos que componen el modelo de estdndares propuesto:



Categorias Caracteristicas Indicadores Valor Fuente de
deseable verificacion

Unidad de andlisis Rasgo que Referente indice de Medio de
0 unidad de define la calidad empirico del medicion verificacion

observacion de

rasgo de calidad

rasgos de calidad
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La propuesta de estandares contempla ocho categorias de analisis, que representan los aspectos mas sign
cativos que, en una institucion formadora de docentes, permiten evaluar la calidad de los programas
0 carreras que ésta ofrece: Las ocho categorias seleccionadas se enumeran a continuacion:

Categoria 1: Proyecto Institucional
Categoria 2: Organizacion, administracion y gestion.
Categoria 3: Perfil profesional y estructura curricular
(ver Perfil puesto a consideracion en la presente Propuesta).

Categoria 4. Procesos de ensefianza y aprendizaje.
Categoria 5: Docentes y estudiantes.

Categoria 6: Infraestructura y recursos educativos.
Categoria 7: Interaccién con el medio.

Categoria 8: Egresados.

4. ESTRATEGIA PARA PONER EN MARCHA LA ACREDITACION DE
LA FORMACION DE PROFESIONALES DE LA EDUCACION

4.1 OBJETIVOS OPERATIVOS

Los objetivos operativos especificos a los que apuntard la estrategia para la puesta en marcha del sistema c
acreditacién, son los siguientes:

a) Crear y legitimar las instituciones especificas del sistema de acreditacion.

b) Generar una visién compartida de la calidad en la formacién de educadores, expresada en la forma de
una “imagen objetivo” a ser alcanzada en el mediano plazo.

¢) Construir colectivamente -con amplia participacion de los formadores de docentes- un documento de estandare
nacionales de calidad para los programas y carreras formadores de profesionales de la educacion.

d) Desarrollar la demanda por un sistema de acreditacién de la formacion docente, en el ambito de las
instituciones formadoras y en la sociedad.

e) Desarrollar la cultura de la autorregulacion en las instituciones formadoras de profesionales de la educa-
cion.

f) Desarrollar la base legal y normativa necesaria para instalar el sistema de acreditacion.

g) Poner en marcha los procesos conducentes a la acreditacion.

4.2 LINEAMIENTOS DE LA ESTRATEGIA

Para lograr los objetivos enunciados el proceso debera ser gradual y sera necesario ganar, desde el inicic

la aceptacion y el consenso que se requiere para garantizar su sostenibilidad. De alli la importancia de
consultar ampliamente a los actores institucionales involucrados, como también de trazar un



camino claro, con etapas sucesivas y niveles de exigencia progresivos. Debe estar claro desde el primer
momento que se trata de un camino a recorrer en el mediano plazo y no de acciones o decisiones inmedia-
tas adoptadas por la autoridad.

La estrategia que se defina debe ayudar a generar un proceso participativo, sensibilizador y movilizador,
que involucre a las instituciones (Facultades de Educacion e Institutos Superiores Pedagdgicos) y sus
miembros y que construya consensos amplios acerca de la calidad en la formacion docente, sobre la
regulacion de la calidad y sobre los estandares de calidad a ser aplicados como referentes en la evaluacién
y la acreditacién. La estrategia a adoptar tiene que ser congruente con los lineamientos de la descentrali-
zacion democratica del pais y con la necesaria autonomia de las instituciones educativas, por lo que de
ninguna manera puede realizarse como un proceso vertical surgido de una decisién autoritaria.

Debe hacerse explicito, en todo momento, que la estrategia —para ser viable— implicara una inversion importan-
te del Estado, a través del Ministerio de Educacion, para respaldar los esfuerzos institucionales de mejoramien-
to de la calidad. Al mismo tiempo se tendra que asumir y comunicar con total claridad que esta inversion sera
selectiva, que no podra alcanzar a todas las instituciones existentes. Es indispensable que el Ministerio defina
los criterios de seleccion, que deberan ser objetivos y estar asociados a una politica de equidad (discriminacién
positiva), de pertinencia, de viabilidad y de sostenibilidad de la inversion y de los cambios.

Al mismo tiempo, se tiene que asignar un fondo para la reconversion de algunos ISP, que permita estable-
cer alianzas con sectores institucionales y sociales interesados en el cambio de la oferta de formacion
secundaria y postsecundaria, en funcion de los planes locales de desarrollo y de los intereses actuales de
los jovenes. Es fundamental, para el éxito de la estrategia prevenir y evitar el surgimiento de movimientos
sociales de resistencia ante la desactivacion de instituciones o programas de formacion de profesores, en
los casos en que éstos no sean viables; para lo cual es indispensable generar alternativas convenientes y
valiosas para la comunidad local.

Ademas de la participacion activa, la consulta y las campafias de opinién publica favorables a la acredita-
cion, éstas deberan asociarse con claros beneficios para las instituciones educativas y para sus integrantes,
de modo de generar una importante corriente de opinién social y educativa de respaldo y de expectativa,
gue se exprese como demanda de calidad educativa y como apoyo a los esfuerzos por conseguirla. Los
directivos, docentes, estudiantes, padres de familia y comunidades de las instituciones pueden ser la prin-
cipal base social de apoyo para la estrategia de acreditacion si se consigue que reconozcan Su propio
interés en esta reforma. "

La mayor autonomia de los centros educativos publicos y la creciente responsabilidad por sus resufiados
sera una fuente importante de exigencia y presion para el mejoramiento de la formacion de los profeg res.
Los centros educativos necesitan los mejores profesores para lograr sus metas y cumplir sus planeso-; por lo

critica sobre la accién educativa.

Algo parecido a lo anterior puede suceder con las nuevas autoridades regionales y locales que su
proceso nacional de descentralizacién. En cada region se tendra que conquistar el apoyo de las ault
des, de la sociedad civil, de los empresarios y de todos los sectores que se comprometan con un
integral de desarrollo regional, en la medida en que el éxito de éste dependera del mejoramient
calidad de la educacion.

Al mismo tiempo, se requiere de un respaldo académico y politico del méas alto nivel —tanto nac>nal
como regional— para asegurar el éxito de esta estrategia, en especial por su necesaria continuidad a lo
largo de un periodo de varios afios. En este sentido, es muy importante establecer una alianza firfie con
las universidades mas comprometidas con la calidad, con la propia ANR y la Asociacion de Famﬁs
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de Educacion, con organismos como Foro Educativo y ONGs destacadas del mundo educativo en cade
region. El recientemente constituido Consejo Nacional de Educacion, tendria que respaldar y destacar la
importancia de esta propuesta, como parte del proyecto de revalorizacion del magisterio y de mejora-
miento de la educacién peruana. La Comision de Educacion, Ciencia y Tecnologia del Congreso tendra
un papel de la mayor importancia en la discusion y aprobacién de nuevas leyes para la educacion superiol
en general y normas especificas que permitan implementar la propuesta de acreditacién de la formacion
de profesores.

Por dltimo, es recomendable establecer un compromiso formal con una o mas instituciones internacionales
relacionadas con la educacién superior y la formacion de profesores (como UNESCO, CINDA, UDUAL,
OEIl, Convenio Andrés Bello u otras), en torno al cumplimiento de un plan que sefiale metas y plazos,
emprendimientos e inversiones, a cambio de apoyo técnico, investigacion, capacitacién y supervision del
proceso y de los resultados. La visién y la presion externa sin duda contribuiran a darle continuidad politica
al proyecto.

4.3 EL CONTEXTO DE LA ESTRATEGIA

La situacion de la formacién de docentes, tal como se refleja en diversos diagnésticos, estudios y documen-
tos recientes, se puede resumir en los siguientes rasgos principales, que deben ser tomados en cuenta pars
definicién de una estrategia de cambio, adecuada y efectiva:

» Severas distorsiones y deficiencias en la formacion de profesores: en general, exceso de oferta y déficit
de calidad.

» La profesion docente se encuentra profundamente desvalorizada, tanto en la apreciacion de los propios
educadores y especialistas, como en la imagen que de ella tiene la sociedad.

» Lasituacion y los retos del pais demandan calidad y equidad educativa, que a su vez plantean el impe-
rativo de cambiar los roles de los educadores y mejorar el desempefio docente.

« Existe un conjunto de experiencias de formacion docente valiosas, aungue insuficientes, entre las cuales
destaca por sus avances, el programa piloto de formacion docente conducido por el Ministerio de Edu-
cacion desde 1997.

» Las Facultades de Educacién, agrupadas en su Asociacion y con el auspicio de la ANR, han estado er
los dltimos afios desarrollando iniciativas tendientes al establecimiento de un sistema de acreditacion.

« Existe en la sociedad un creciente consenso acerca de la prioridad que debe otorgarse a la educacion,
dentro de ella, a las politicas para la renovacion, revalorizacion y defensa de la profesion docente. Un
ejemplo destacado de ese consenso se expresa en los documentos de la consulta nacional de educaci
realizada en el primer semestre de 2001.

» La Direccion Nacional de Formacién y Capacitacion Docente (DINFOCAD) esta impulsando la puesta
en marcha de un programa integral de revalorizacion de la carrera magisterial, que incluye el desarrollo
de un sistema de formacién continua de profesionales de la educacion, racionalizado y de calidad. En
este marco se ha considerado también el establecimiento de la acreditacion como mecanismo de regula
cién de la calidad de instituciones y programas formadoras de profesores.

« Existe un fuerte movimiento nacional e internacional por la regulacién de la calidad y la pertinencia de
la educacion superior que asume la acreditacion como mecanismo de regulacion.

» Se constata una marcada heterogeneidad en las condiciones y en la calidad de las instituciones y progra
mas formadores de docentes en el Per. Las diferencias tienen que ver con las normas legales que la
rigen, el tipo de gestion, el grado de desarrollo institucional, los docentes formadores, la infraestructura,
los recursos disponibles, etc.

e La “cultura de la evaluacién” es aiin muy débil en las instituciones formadoras de profesionales de la
educacion, que no han incorporado rutinas de autorregulaciéon y de mejoramiento continuo de sus pro-
gramas y de su propio funcionamiento institucional.

» El gobierno ha anunciado que en el corto plazo se procedera a descentralizar la gestion del Estado, er
todos los sectores incluyendo el de la educaciéon. Se espera que en este marco los centros educativo
entre ellos los institutos superiores pedagdgicos— accederan a niveles crecientes de autonomia instituciona
y pedagogica.



¢ Algunos institutos superiores pedagégicos cumplen un importante rol social en sus localidades, como
Unicos proveedores de educacion postsecundaria para los jovenes del lugar, aunque su oferta no corres-
ponda a los intereses personales ni a las necesidades locales. Existe, por tanto, la necesidad de reconvertirlos
para que respondan a las necesidades educativas locales con una oferta mas pertinente y diversificada.

« Existe necesidad de informacion clara, objetiva y comparable respecto a la situacién de las instituciones
formadoras de profesionales de la educacion.

4.4 VISION: RED DE INSTITUCIONES Y PROGRAMAS ACREDITADOS

El establecimiento del sistema de acreditacion debera conducir, en el mediano plazo, al desarrollo de una red
nacional de instituciones y programas formadores de profesionales de la educacién debidamente acreditados,
por haber demostrado un alto nivel de calidad. En el futuro se dotaria a esta red de una institucionalidad
propia, que consolide la autonomia académica de las instituciones y facilite procesos de coordinacién, inter-
cambio y evaluacion entre pares. Cuando esto sea logrado, la acreditacion sera un mecanismo de autorregulacion
de la propia red de instituciones y programas formadores de docentes, que a su vez formara parte integrante
del sistema de la educacion superior nacional.

4.5. MOMENTOS DE LA ESTRATEGIA

La estrategia de puesta en marcha de la acreditacion deberia considerar dos grandes momentos o etapas: en el
corto plazo, el cumplimiento de condiciones iniciales y de un nivel minimo aceptable de calidad, como
requisitos para el ingreso —en el plazo de un afio— a un nuevo sistema nacional de instituciones o programas
reconocidos y certificados por la CAFPE; en el mediano plazo, el desarrollo de instituciones auténomas y
programas acreditados con base en estandares de calidad analogos a los establecidos a nivel internacional.

En ambos casos, tanto en la primera etapa como en la segunda, los criterios de evaluacion, lainstitucionalidad
del sistema, los procesos y los procedimientos de evaluacion necesitaran alcanzar un nivel 6ptimo de acepta-
cion y de confiabilidad para todos los actores involucrados.

a) Primera Etapa
Comision para la Acreditacion de la Formacion de Profesionales de la Educacion.

El primer paso para poner en marcha la acreditacion en el Pera seria su institucionalizacion, con la créhcion
legal y organica de la Comision para la Acreditacion de la Formacion de Profesionales de la Educ
(CAFPE), como un organismo auténomo del Sector Educacién. Como se ha descrito en la propue
CAFPE sera una comision permanente, integrada por expertos, con un alto nivel de calificacion acadétBjca y
profesional y reconocidos por su independencia, su capacidad y su identificacion con el desarrollo_g
educacion nacional. La comision contara con una Secretaria Técnica y administrara un Registro Naciopal de

Evaluadores; podra constituir equipos temporales para realizar estudios, producir documentos, elab-g ary

validar instrumentos, capacitar evaluadores externos, realizar campafias de opinion publica, capacitg, etc.
Para todo ello debera contar con una asignacion presupuestal en el pliego del Ministerio de Educacigd). La

Comision sera la autoridad maxima para los procesos de acreditacion, que en sus aspectos oper&gvos y
administrativos estaran a cargo de la Secretaria Técnica. o

Q
I
Consulta para construir consenso sobre acreditacion y estandares v
)
[
[

Una vez constituida la Comision de Acreditacion, ésta deberd conducir la tarea de consulta y amplia p
pacion de instituciones y especialistas para revisar, afinar y aprobar los documentos orientadores, nor
e instrumentales necesarios para poner en marcha el sistema de acreditacion.

Una tarea muy importante y previa a la puesta en marcha del sistema es la realizacion de un a
intenso proceso de debate y de consulta con los actores de la formacion de profesores, especialista
interesados, con la finalidad de construir un consenso acerca de la acreditacion como mecai'smo
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para generar procesos de mejoramiento continuo en las propias instituciones formadoras. Las condiciones iniciale
minimas y los estandares nacionales de calidad deben ser igualmente el resultado de las consultas y el debate.

En esta tarea habra que dar especial prioridad a las iniciativas que refuercen la participacion de las universi-
dades en el disefio y la puesta en marcha del sistema de acreditacion. La CAFPE, en conjunto con la ANR,
tendra que convocar de un modo directo y diferenciado a las Facultades de Educacion del pais, para conse
guir que se involucren activamente en el proceso de consulta y en el proceso mismo de acreditacion. Si no se
actuara con la suficiente prudencia y sentido de oportunidad, la defensa de la autonomia y la tradicional
independencia de las universidades frente al Ministerio de Educacion, podria dar lugar a resistencias y
desconfianzas muy inconvenientes para el desarrollo de este proyecto.

Registro Nacional de Evaluadores

Al mismo tiempo, la CAFPE realizard una amplia convocatoria para la conformacion del Registro Nacional
de Evaluadores, que sera un listado de especialistas de diversos campos de la educacion y otros, que estar
habilitados para formar parte de las comisiones evaluadoras. Se integraran a esta lista profesionales preser
tados por instituciones y autoridades nacionales y regionales, que seran evaluados por ternas de académice
muy reconocidos en su especialidad, cuyo dictamen determinara su aceptacion o rechazo.

Campafa de opinién publica a favor de la acreditacion

La Comisién de Acreditacion debera impulsar también una campafia de opinidn publica con respecto a la
importancia de la formacién docente y la necesidad de mejorar la calidad de la misma, como requisito para
construir la educacion que el pais demanda. La comunidad nacional debe estar sensibilizada con respecto «
tema y preparada para apoyar los esfuerzos y los cambios que deban realizarse para lograr este propdsito

Programas de accién complementarios

Un factor critico para el éxito de la estrategia de instalacion del sistema de acreditacion es el desarrollo

efectivo por parte del Ministerio de Educacion de los siguientes programas de accion complementarios:

» Un proyecto de importante inversion publica en el mejoramiento de la formacion docente, a ser desarro-
llado en los siguientes cuatro o cinco afios, dirigido a las instituciones que avancen en el proceso de
autoevaluacion y acreditacion.

e Un fondo concursable o algin otro mecanismo de estimulo y apoyo financiero para los procesos de
reconversion de algunas ISP hacia otras opciones de educacion laboral o postsecundaria, en los casos €
gue no sea viable su continuidad en el campo de la formacion docente.

Desarrollo de normas especificas y capacitacion

Como parte de la preparacion para la puesta en marcha del sistema de acreditacion, la Comision desarrollar
las normas especificas, orientaciones y procedimientos, guias, estrategias e instrumentos de evaluacion re
queridos. Este desarrollo implicara la realizacion de experiencias piloto de validacion, en instituciones se-
leccionadas. La Comisién emprendera también una accion sostenida de capacitacion a los futuros evaluadore
externos, mediante materiales educativos, cursos y talleres.

Proceso de pre-acreditacion

En esta primera etapa de la estrategia, las instituciones y programas existentes pasarineacmediacion

para la cual tendran un plazo de un afio, contado desde la publicacion oficial de los criterios de la evaluacion.

Esta consistiria en una verificacion del cumplimiento de requisitos o condiciones iniciales y caracteristicas

de calidad consideradas minimas para llevar a cabo programas de formacion de profesionales de la educe

cién. El proceso para la pre-acreditacion comprendera:

- Un autodiagndstico institucional del cumplimiento de los requisitos o las condiciones iniciales minimas;

- un informe del autodiagnéstico, acompafiado de proyectos y planes de desarrollo realizables, sustenta-
dos en un estudio de necesidades y demanda de formacién docente en la zona;



- un plan de mediano plazo que incluya el compromiso de elaboracién de un curriculo propio y la capaci-
tacion de los docentes formadores;

- un plan para el mejoramiento de su infraestructura;

- alianzas con centros educativos de la zona;

- el respaldo sustentado de las autoridades regionales y locales;

- la verificacion in-situ del cumplimiento de las condiciones iniciales minimas y de la viabilidad de los
planes, por un evaluador externo registrado, designado por la Comision de Acreditacion;

- en el caso de los ISP, la opinién de la DINFOCAD acerca de antecedentes y viabilidad de los planes y
proyectos presentados.

El cumplimiento satisfactorio de los pasos indicados incluyendo el respaldo de las autoridades regionales y
locales, sumado a la aprobacién de DINFOCAD (para el caso de los ISP) y al dictamen favorable del
evaluador externo, conducira al otorgamiento de la pre-acreditacion (“certificacion de condiciones iniciales
minimas”), a cargo de la CAFPE.

Los costos de la pre-acreditacién seran pagados con sus propios recursos por las Facultades de Educacién
y por los institutos privados. En el caso de los institutos publicos, el costo sera cubierto con recursos propios
o por el gobierno local o regional que decida respaldar su funcionamiento.

Vigencia y beneficios de la pre-acreditacion

La “certificacion de condiciones iniciales” o “pre-acreditacion” se otorgara por un periodo maximo de tres afios. Las
instituciones pre-acreditadas podran seguir recibiendo alumnos nuevos, en tanto que las no aprobadas deberan
suspender sus convocatorias hasta que logren cumplir con este requisit® ppexd@ndo presentarse en una
segunda y Ultima oportunidad al proceso de verificacién de condiciones iniciales un afio después de la primera.

Las instituciones pre-acreditadas podran participar en proyectos del Ministerio de Educacion (Huascaran,
programas de capacitacion, etc.) como beneficiarios 0 como ejecutores; también tendran acceso a fondos
concursables para el desarrollo de innovaciones y mejoramiento, ademas de acceso a programas especiales
de desarrollo académico y profesional para sus docentes (becas, pasantias, cursos).

Desde el punto de vista institucional, los ISP pre-acreditados accederan a una condiciéon de mayor autono-
mia que la actual, que les permitira desarrollar sus propios proyectos y planes, definir una politica curricular

propia, metas institucionales, el disefio organizativo, etc. Contaran con independencia para seleccionar y
gestionar su personal y para administrar sus recursos.

(%]
]
- . . . . . C
Discriminacién positiva por equidad 2
>
2

Un componente de la estrategia en esta etapa deberé ser el establecimiento de mecanismos de apoyt
instituciones ubicadas en zonas de frontera o de mayor pobreza que lo necesiten y que ademas cum
algunos requisitos, como demostrar su viabilidad en el largo plazo y generar un proyecto institucional
zable con el respaldo de sus docentes, de la comunidad y de las autoridades locales y regionales.

Reconversién de algunos ISP

planes de desarrollo elaborados en forma conjunta.

192 Esta consecuencia tendra que estar prevista en una ley o norma de rango suficiente, similar a la que rige para el fgditasionle ac
de Facultades y Escuelas de Medicina.
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b) Segunda Etapa
Afinamiento de estandares de calidad para la acreditacion

En la segunda etapa, las instituciones pre-acreditadas —universitarias o no universitarias- dispondran de ur
plazo de tres afos para la acreditacion de sus programas o carreras, en base al cumplimiento de los estandal
nacionales de calidad en la formacion de profesores. Al mismo tiempo, durante el periodo de vigencia de la
pre-acreditacion (tres afios), se seguira discutiendo y afinando los estandares de calidad para la acreditacio
propiamente tal, hasta alcanzar el mayor consenso y la validaciéon de la propuesta.

Fondos concursables y formacion continua de docentes formadores

A fin de estimular y hacer viable el esfuerzo de desarrollo que tendra que acometer la mayoria de las institu-
ciones, para alcanzar el nivel de calidad exigido para la acreditacion, el Ministerio de Educacién debera
poner en marcha un programa de inversion que estimule la autonomia y la realizaciéon de proyectos de
innovacién y de mejoramiento generados por ellas. Se sugiere, para tal fin, la aplicacién de fondos concursable:
para proyectos, programas de apoyo al desarrollo profesional y académico de los docentes formadores
otras medidas que se consideren idoneas para el fortalecimiento institucional y académico.

Fortalecimiento institucional

Ademas de la inversién y el apoyo institucional y técnico, el Ministerio de Educacién debera transferir a los
ISP y demas instituciones no universitarias formadoras de profesores, atribuciones suficientes para que
puedan formular, implementar, ejecutar y evaluar sus propios proyectos de desarrollo institucional, nuevos
modelos de estructura organizativa y de gestion colectiva y proyectos de innovacion y de experimentacion
curricular y metodoldgica, de modo que cada uno pueda construir una oferta formativa pertinente, ajustada
a su propia vision y misién y adecuada a la realidad de su region.

El objetivo del proceso en esta etapa sera —como se ha dicho antes—, acreditar la calidad de carreras
programas de formacion de profesores en instituciones que operen con autonomia y satisfaciendo estandare
de nivel internacional. Este tipo de acreditacion es incompatible con el mantenimiento de un estatus de
dependencia estructural y funcional, académica y administrativa, como ocurre en el régimen actual de fun-
cionamiento de los ISP y otras instituciones de educacién superior no universitaria.

Reconocimiento publico y premios para los programas acreditados

En esta etapa sera necesario que la Comision de Acreditacion (CAFPE) desarrolle camparfias de difusior
acerca de la acreditaciéon como reconocimiento de alta calidad educativa, tanto hacia las instituciones
formadoras como hacia la opinién publica en general. Seria conveniente establecer un conjunto de incenti-
VOs 0 premios para las entidades publicas o privadas que logren la acreditacion de sus programas, como u
medio para llamar la atencion y remarcar el valor académico y social de este logro; para ello se sugiere la
posibilidad de comprometer el apoyo de empresas y otros organismos privados.

El anuncio de algunos beneficios para las instituciones que logren la acreditacién de sus programas, tales
como la participacién preferencial en programas de becas, pasantias, capacitacion y asesorias al Ministeric
de Educacion, asi como ventajas para sus egresados en el acceso a puestos de trabajo, seria también imp
tante para lograr que las propias instituciones demanden la acreditacion.

El proceso de la acreditacion

El proceso de la acreditacion se realizara, para cada institucion o programa, en dos tiempos. La institucion

gue decida iniciar el proceso solicitara a la Comision de Acreditacion las orientaciones, normas y pautas para
realizar una autoevaluacion del programa, o de la propia institucion si fuera el caso; podra también solicitar
apoyo técnico para el disefio y la conduccién de su propia evaluacion. Finalizada la autoevaluacion, si la
institucion concluye que estd adecuadamente preparada, podra solicitar a la Comision la realizacion de une
evaluacioén externa, por medio de la cual se dictaminara si cumple o no con los estandares para la acreditacior



Se desarrollara del siguiente modo:

La CAFPE facilitara a la institucién los documentos normativos y de orientacion metodoldgica para la
realizacion del proceso de autoevaluacion, y absolvera las consultas que se le presenten, a través de la
Secretaria Técnica.

La institucién conducira, en forma independiente, el proceso de autoevaluacion del (o los) programa(s)

o carrera(s) que pretende que sean acreditados. Los resultados de la evaluacién le permitiran realizar
ajustes y mejoras para el cumplimiento de los estandares.

Si la institucion considera que estd lista para la evaluacion externa de su(s) programa(s) o carrera(s),
remitira a la CAFPE los informes de la autoevaluacion, junto con la solicitud respectiva y los documen-
tos institucionales y del programa o carrera que deban acompafarse.

Recibida la solicitud, la Secretaria Técnica verificara que esté completa y que corresponda a las exigen-
cias normativas y técnicas establecidas para la acreditacion. En tal caso, la CAFPE designara un equipo
de evaluacion externa, integrado por tres a cinco (dependera de la complejidad, el nimero de programas,
etc.) expertos seleccionados entre los inscritos en el Registro Nacional de Evaluadores.

El equipo de evaluadores externos revisara la documentacion presentada y comprobara si ésta cumple
con los requisitos establecidos y reflejan un nivel de condiciones y funcionamiento compatibles con los
estandares. De no ser asi, a través de la Secretaria Técnica se comunicara a la institucion las observacio-
nes y requerim ientos que debera atender antes de insistir con su solicitud.

En caso de considerar satisfactorios los documentos, el equipo técnico realizara una visita de evalua-
cién, con una duracion de tres o cuatro dias, en la que aplicara los instrumentos de evaluacion previstos
(observacion, entrevistas, cuestionarios, etc.).

El equipo de evaluacion entregara a la CAFPE un informe pormenorizado de la evaluacion realizada,
que debera contener como conclusién su dictamen sobre si procede o no la acreditaciéon, ademas de
recomendaciones para la institucion evaluada.

En base al informe del equipo técnico y a los documentos de la autoevaluacion de la institucion, la
CAFPE resolvera aprobando o rechazando el otorgamiento de la acreditacion. Su decision no necesaria-
mente tendra que coincidir con el dictamen del equipo evaluador.

Cuando la decision de la CAFPE sea aprobatoria, se emitira una Resolucién Ministerial de otorgamiento
de la acreditacion, que certificard el cumplimiento de los estandares de calidad y la condicién del pro-
grama o carrera como “miembro pleno” de la Red de Instituciones y Programas Acreditados de Forma-
cién de Educadores. La acreditacion tendra una vigencia de cuatro afios, tras los cuales debera ser
renovada, mediante un procedimiento similar.

En caso de ser desaprobatoria la decision final, se comunicara a la institucién respectiva acompafnando
las causales de la decisién y las recomendaciones para el mejoramiento. Hasta que haya pasado ajynenos
un plazo de doce meses desde la fecha de esta decision, la institucion no podra presentar una&hueva
solicitud de acredltaC|0n del mismo programa o carrera.

haya renovado la acreditacién al vencimiento del plazo de su V|genC|a =
Tanto en la preacredltaC|on como en la acredltaC|on se tomaran en cuenta las distintas espemahtﬁ eso

especialidad.

La evaluacién externa

cuenta su especialidad y la necesidad de conformar un equipo plural y objetivo; los equipos de e
cion solo podran ser integrados por personas que hayan ingresado al Registro Nacional con una
pacién no menor de seis meses a la fecha de presentacion de la solicitud de evaluacién por la i
cién interesada.

Los costos del proceso de acreditacion seran pagados por cada institucion, con recursos propios
aporte de otras entidades. En el caso de las instituciones publicas (ISP o Facultades de Ed%?ién
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estatales), solicitaran el apoyo de los gobiernos locales o regionales que opten por respaldar su funciona:
miento. El Ministerio de Educacién asumira los costos en aquellos casos en que corresponda a su politica de
focalizacion o de discriminacion positiva, con un propdsito de equidad o de desarrollo estratégico (fronte-
ras, areas de intervencion intersectorial, etc.).

Certificacién temporal de la Calidad

Conocidos los documentos propios de la institucion solicitante y el informe del equipo de evaluadores
externos, la CAFPE dictaminara otorgando o negando la acreditacion del programa o programas evaluados
La acreditacion sera certificada por la propia CAFPE y refrendada por una Resolucion Ministerial de reco-
nocimiento. La acreditacion se otorgara por un plazo de cinco afios, debiendo serrenovada al final de dicho
plazo mediante un procedimiento similar al descrito para la primera acreditacion.

Nuevo estatus institucional y legal para los ISP

Los ISP que logren la acreditacion de todos sus programas o carreras accederan a un estatus de mayor nive
ya sea por medio de su integracion a una universidad o su reconocimiento como Instituto Pedagdgico
Nacional, con rango universitario. Otorgaran grados académicos y titulos profesionales a nombre de la
nacion, con validez en todo el territorio nacional. Los ISP que no logren ser acreditados mantendran su
status actual y otorgaran titulos pedagdgicos con validez Unicamente regional, en los casos en que las
condiciones locales asi lo justifiquen.

Beneficios de la acreditacion

Al término del plazo de tres afios para la acreditacién, los docentes titulados en instituciones o programas
que hayan logrado la acreditacion de calidad podran postular y acceder a plazas docentes en el secto
publico sin pasar por el requisito previo de aprobar el examen nacional de certificacion profesional. En
cambio, los titulados en programas no acreditados que quieran acceder a plazas docentes en el sector publ
co seguiran estando obligados a aprobar el examen nacional de certificacion préfésional.

Asi mismo, las instituciones acreditadas tendran preferencia para recibir fondos publicos para el desarrollo
de innovaciones, para investigacién o para el financiamiento de becas o pasantias. Del mismo modo, las
instituciones o programas acreditados tendran preferencia en los concursos, licitaciones y otros procesos
similares convocados por el Ministerio de Educacion para dar servicios de formacién continua, asesorias,
produccién de materiales educativos y otros.

Restriccién de la matricula de nuevos alumnos

Los programas de formacion magisterial que no logren la acreditacion al vencimiento del plazo de tres afios
previsto, no podran recibir nuevos alumnos —aunque deberan garantizar la finalizacion de los estudios a los
alumnos incorporados hasta esa fecha. En estos casos, el Ministerio promovera y apoyara procesos d
reconversion de las instituciones para que sigan ofreciendo a la poblacion local oportunidades de educacionr
ocupacional post-secundaria.

Becas integrales para jévenes con vocacion docente

El Ministerio debera establecer un sistema de becas integrales para apoyar a jévenes meritorios con voca
cion docente residentes en lugares en los que no exista una institucion formadora de profesores, para qu
puedan trasladarse para estudiar Educaciéon o Pedagogia en otra ciudad de su regién o departamento.

103 Durante los cuatro o méas afios que tomara el proceso conducente a la acreditacion de programas o carreras, cseréxigigclad n
profesional a todos los docentes titulados que postulen a plazas en el sector publico, tal como se propone en otratseicé@mee e
final. Lo que aqui se propone implica reconocer que el titulo otorgado a nombre de la nacién, por un programa acreeitadieeadms
estandares de calidad, hace innecesaria la certificacion profesional como requisito adicional para ingresar a la camegigtéiid.
Los docentes que procedan de los programas acreditados, sin embargo, deberan someterse -como todos los demés- adas evaluacione
recertificaciones previstas en el sistema de evaluacion y promocion propuesto en otra parte de este informe.



c¢) El desarrollo posterior

La acreditacién es una certificacion de calidad que se otorga con una vigencia temporal limitada, de cinco
afios. Por lo tanto, una vez que se haya completado un primer ciclo de acreditaciones, el sistema quedara
consolidado y seguira operando en forma permanente, como mecanismo de regulacién de la red de institu-
ciones y programas formadores de profesionales de la educacion.

Los estandares nacionales deberan ser ajustados periédicamente, de manera que las sucesivas acreditaciones
los vayan haciendo a la vez mas exigentes y mas adaptados a las demandas cambiantes del campo educativo
y social. De este modo se podra lograr un creciente mejoramiento y una constante renovacion de la calidad
de la formacién de los profesores.

La instalacién de una cultura de la evaluacion y del mejoramiento continuo en cada una de las instituciones
sera la mejor garantia de sostenibilidad del sistema y del desarrollo permanente de la calidad. En esta etapa,
contandose con instituciones y programas formalmente acreditados, se podra instalar el mecanismo de “eva-
luacion entre pares” como opcion alternativa o complementaria a la evaluacion externa por expertos. Las
redes locales o regionales de instituciones formadoras de educadores podran crear sus propias comisiones de
autoevaluacion, que promuevan el intercambio, la evaluacién entre pares, la evaluacion externa y, en gene-
ral, el desarrollo de la calidad educativa en su area de influencia.

@ El nuevo docente: acreditaciéon de instituciones
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ANEXO IV.1
MARCO CONCEPTUAL Y EXPERIENCIAS INTERNACIONALES

La acreditacion de instituciones educativas, sobre todo de las que integran la educacion superior, es un
proceso que se viene desarrollando en todo el mundo con singular fuerza desde hace unas décadas. Si bie
existe un consenso basico sobre sus principales caracteristicas, las diferentes experiencias internacionale
muestran algunos rasgos especificos. A continuacién se presentan algunos conceptos desarrollados por dc
organismos internacionales universitarios (CINDA y la AMIPy los enfoques y estrategias aplicados en

otros paises en sus procesos de acreditacion de la educacion superior.

1. LA DEFINICION DE ACREDITACION

CINDA define la regulacién de los sistemas de educacion superior como una accion colaborativa, para el
desarrollo 6ptimo del sistema y de cada una de sus instituciones. Las diferentes funciones de la regulacion
son: de superintendencia, de evaluacion, de certificacion y de informacion publica; a su vez, estas funciones
de regulacion tienen caracteristicas distintas en cada una de las etapas de la vida de las instituciones, qu
son: fundacional, de funcionamiento asistido y de autonomia.

En este marco, para CINDA, d&reditacion es la certificacion otorgada a las instituciones que se encuen-
tran en la etapa de funcionamiento auténomo y que han probado responder a estandares elevados de calida
La acreditacioén, de tipo voluntaria es la culminacion de todo un proceso evaluativo.

Puede ser otorgada a nivel institucional y de carreras o programas. CINDA también ha difundido un docu-
mento elaborado inicialmente por la OEA, en el cual se analiza la experiencia de acreditacion de siete paises
(Francia, Holanda, Inglaterra y Gales, Dinamarca, Nueva Zelanda, Canada y Estados Unidos), con respectc
a: finalidad, criterio de calidad, foco de atencion y agencia acreditadora. La informacion se resume en el
cuadro siguiente:

CUADRO N° 2
Pais Finalidad Criterio Foco de Atencion | Agencia Acreditadora
Francia Control de calidad Estandares Instituciones Gobierno y representantes.
Proyecto Programas Reporta al Presidente.
Holanda Promocién de calidad Proyecto Programas Interinstitucional (evalua-
(Paises bajos) cion) Gobierno (seguimiento)
Inglaterra Control de calidad Proyecto Instituciones Interinstitucional (evalua-
Gales Areas disciplinarias cién) Gobierno (auditoria)
Dinamarca Promocién de calidad Proyecto Programas Gobierno
Estandares
Nueva Zelanda Promocion de calidad Proyecto Instituciones Universidad (c/u)
Estandares Gobierno (auditoria)
Canada Promocién de calidad Proyecto Programas Gobierno
(Quebec) Estandares
USA: (Acredi- | Control/Promocion de Instituciones Interinstitucional
tacion regional) calidad
USA: (Acredi- | Control de calidad Programas Asociaciones Profesionales
tacion especia- (evaluacion) Gobierno del Es-
lizada) tado (habilitacién profesional)

104 CINDA es un centro constituido por un grupo selecto de universidades del continente, con sede en Santiago de Chile.laa AUIP es
Asociacion Universitaria Internacional de Postgrado, con sede en México.



Sin embargo, no siempre la acreditacion ha estado referida a la “certificaciéon voluntaria de la excelencia de
instituciones autdbnomas”. EZolombia, por ejemplo, se cred &reditacion previacon el fin de fortalecer

la calidad de los programas ya existentes de formacién de profesores y de cerrar aquellos que no alcanzaban
los minimos de calidad. Se traté de un proceso obligatorio, para el cual se otorgd a las instituciones ya
existentes un plazo de dos afos.

En Argentina se establecid, asimismo, un sistema de acreditacion obligatoria de la formacién docente, cuya
vigencia comenz6 en 1998 a partir de un procescolitacion provisional, con base en estandares mini-
mos y con una vigencia maxima de cuatro afos.

El concepto de pre-acreditacion también esta considerado en el sistema del National Council for Acreditation
of Teacher Education (NCATE), dfstados Unidos Se trata de una verificacién inicial respecto de si las
instituciones poseen o no las condiciones minimas para someterse a un proceso de acreditacion. Se estable-
cen, para el efecto, la necesidad de producir ciertos tipos de documentacién y reunir determinadas condicio-
nes de funcionamiento. Este proceso, en la medida que cuente con un buen conocimiento de lo requerido
para la acreditacion propiamente tal, podria constituir lo que en otros contextos, como el chileno, se ha
considerado como la etapa de autoevaluacion institucional.

Por otro lado, segun la Asociacién Universitaria Iberoamericana de Postgrado, la evaluacién de un programa
académico es el proceso a través del cual se recoge y se interpreta informacién pertinente, formal y
sistematicamente; se producen juicios de valor a partir de esa informacién y se toman decisiones conducentes
a mantener, proyectar, reformar o eliminar algunos elementos del programa, o sutotalidad. La evaluacion se
lleva a cabo a través de los pasos siguientes:

¢ Laautoevaluacion.Es un proceso cuya planificacion, organizacion, ejecucion y supervision esta a cargo
de personas comprometidas con el programa evaluado. La autoevaluacion persigue dos propdsitos cen-
trales:
- Identificar los problemas, dificultades, aciertos y logros de un programa (fortalezas y debilidades).
- Proponer correctivos y comprometerse en la revision y ajuste para garantizar un proceso permanente de
mejoramiento cualitativo del programa.

« La evaluacion externa.Es un proceso en el que intervienen especialistas ajenos al programa evaluado
(pares académicos). La evaluacion externa detecta los problemas y dificultades, propone alternativas de
accion, pero no se compromete con la introduccion de correctivos.

(%]
« La acreditacion. Es la certificacion otorgada por un organismo calificador autorizado, que se basa &h el
resultado de la evaluacion externa y expresa el reconocimiento formal de la calidad de la instituciérzp del
programa evaluado.

2. EL PROCESO DE ACREDITACION

y las experiencias nacionales anallzadas Segln la Asociacion Universitaria Iberoamericana de Postg o, el
proceso de acreditacion comienza en el momento en que el programa o la institucién decide someter aun
proceso de comparacion con otros similares o con estandares de calidad reconocidos y solicita formg#nente
a una entidad acreditadora coordinar la gestion y puesta en marcha de procesos de evaluacién externa con

fines de acreditacion. Generalmente, la entidad acreditadora inicia inmediatamente las acciones sigutgntes:
3

- Solicita a la institucién un informe de autoestudio o autoevaluacién del programa. 3

- Recibido el informe, la entidad acreditadora procedera a conformar un equipo de evaluacién e
integrado por pares académicos (cientificos, investigadores y profesores).

- El equipo de evaluacion recibird copia del informe de autoevaluacion.

- La entidad acreditadora acordara con la institucion solicitante la agenda y los compromisos econ
necesarios para la puesta en marcha del proceso de evaluacién externa. @

mna

icos



El equipo de evaluacion, realizado su trabajo evaluativo in-situ, remitird a la entidad acreditadora un

Informe de Evaluacion con opinion y recomendaciones, con copia a la Institucion solicitante.

- El equipo, en una fecha convenida con la entidad solicitante, efectia las aclaraciones a que diere luga
el Informe.

- La entidad acreditadora procedera a emitir una decision sobre el respectivo programa, que puede sel
de aprobacion, de recomendaciones o de desaprobacion.

- Si el veredicto no fuera favorable, la entidad solicitante pondria en marcha de comun acuerdo con la

institucién acreditadora, una estrategia de revision y ajuste que le permitira al programa prepararse

para una nueva evaluacién en un periodo no inferior a dos afios.

En Colombia, donde se ha establecido un sistema nacional de acreditacion para educacion superior con
caracteristicas generales similares a las descritas, el Consejo Nacional de Acreditacion ha establecido lo
estandares, asi como los procesos y procedimientos de acreditacién, que conducen a la certificacion de |
calidad del programa o institucion, o a un informe con recomendaciones de mejoramiento. La evaluacion
es realizada por un equipo ad-hoc designado para cada caso por el CNA. El Ministerio de Educacién
Nacional expide la acreditacion, vélida por 4 a 6 afos.

En Argentina se ha establecido también un sistema nacional de acreditaciéon cuyas principales
caracteristicas son similares. Los criterios e indicadores han sido acordados federalmente en el
marco del Consejo Federal de Cultura y Educacion que retne a los 23 ministros provinciales y al
ministro nacional. En lugar de una entidad acreditadora existe una lista de expertos nacionales y
extranjeros habilitados oficialmente para realizar la evaluacion externa; ante cada solicitud de
acreditacion, el gobierno provincial correspondiente selecciona de la lista oficial y contrata al
equipo de evaluadores, el cual emite un informe que el gobierno provincial remite al Ministerio de
Educaciéon Nacional, en caso de tener un dictamen favorable. El Ministerio de Educacién Nacional
otorga la acreditacion, valida por 4 afios, con la cual los titulos profesionales que se otorgan por
esa institucion o programa pasan a tener validez nacional.

3. LA CALIDAD Y LOS ESTANDARES DE CALIDAD

Los estandares de calidadson criterios para la evaluacién que se refieren a un factor o aspecto de la
institucién o programa académico que se quiere evaluar, que se definen de un modo operacional y se
especifican a través de indicadores y medios que permiten su verificacion. En los distintos paises se har
adoptado conjuntos o paquetes de factores y criterios similares, aunque con algunas particularidades par
cada caso.

En el caso d€olombia, el concepto de calidad adoptado se sustenta en 10 criterios, de igual rango todos:
universalidad, integridad, equidad, idoneidad, responsabilidad, coherencia, transparencia, perti-
nencia, eficacia y eficiencia.

En la propuesta del Consejo Nacional de Acreditacion de Col8tsa asume que la calidad —en un
sentido amplio— alude a aquello que determina la naturaleza de “algo”, es decir, aquello que hace de
“algo” lo que ese “algo” es. En este primer sentido, la calidad expresa la identidad de algo como sintesis
de las propiedades que lo constituyen.

Sin embargo, en un sentido méas especifico del término, la calidad de algo es la medida en que ese “algo’
se aproxima al prototipo ideal definido histéricamente como realizacion éptima de lo que le es propio. Ese
“algo” es, en el presente caso, las instituciones o los programas formadores de docentes. El caracte
“histérico” de la definicion alude a que calidad es un concepto dinamico y cambiante en el tiempo, por lo
gue cada definicion tiene validez solo para el momento y el espacio en que se propone.

El nuevo docente: acreditaciéon de instituciones
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En consecuencia, en la propuesta colombiana: “...1a calidad alude a un conjunto de caracteristicas universa-
les y particulares de algo, que se manifiestan en mayor o menor grado, en un momento dado. En su conjunto,
tales caracteristicas no son predicados estaticos. Por el contrario, expresan en su nivel propio el esfuerzo de
una institucién o programa por mejorar de manera continua y por llevar a la practica las exigencias que
dimanan de su misién y de su proyecto educatifo”.

Dentro del marco general expuesto, en el sistema de acreditacién colombiano se consideran estandares de
calidad organizados en funcién de los siguientes factores:

. Proyecto institucional

. Estudiantes y profesores

. Procesos académicos

. Bienestar institucional

. Organizacion, administracion y gestién
. Egresados e impacto sobre el medio

. Recursos fisicos y financieros

~NOoO b~ WNE

En esta propuesta de estandares, cada uno de los factores se descompone en “caracteristicas”, las que a su
vez se operacionalizan mediante “variables” cuantitativas o cualitativas, cuyo cumplimiento -0 nose aprecia
a partir de “indicadores” y “fuentes de verificacion”.

Por otra parte, e€hile la Comisién Nacional de Acreditacion ha definido nueve criterios, cada uno de los
cuales retine un conjunto de estandares. Los criterios se definerfeogractativas que, respecto de los
principales rubros de andlisis, deben satisfacer las unidades responsables de la carrera, en el marco de sus
propias definiciones y de la misién y de las orientaciones generales de la universidad en la cual desarrollan
su labor, las que se concretan en un perfil profesional y una estructura curricular particular.”

Los criterios considerados por la Comision Nacional chilena son:

. Propésitos de la carrera

. Integridad institucional

. Estructura organizacional, administrativa y financiera

. Perfil profesional y estructura curricular

. Recursos humanos

. Proceso de ensefianza-aprendizaje

. Resultados del proceso de formacion

. Infraestructura, apoyo técnico y recursos para la ensefianza
. Vinculacién con el medio

O©CoOo~NOUhWNE

En cada caso se presenta una descripcion general del criterio y los estandares correspondientes, ex
en términos de lo que “debe” ser y lo que “deberia” ser, que aluden a la diferencia entre lo exigibl
recomendable.

En el caso dérgentina, en el Acuerdo A-14 sobre “Transformacion gradual y progresiva de la formaci
docente” se fijan los criterios y parametros para la acreditacion, que son referidos a:

°
(O]
|
@
. El proyecto pedagdgico o
. La titulacion de los profesores =
. La produccién cientifica y académica 8
. La produccién pedagdgica y didactica S
. Los indices de aprobacion, retencién y graduacién Q
. Las actividades de capacitacion en servicio o
. Las relaciones con otras instituciones educativas c
8. Las relaciones con la comunidad w

~No b~ WNRE

196 |bid, pag. 49
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Otra experiencia de acreditacion se desarrolla en México, donde el Comité de Ciencias Naturales y Exactas
de los Comités Interinstitucionales para la Evaluacién de la Educacion Superior, ha disefiado un modelo de
evaluacion, que esta siendo difundido en la regién latinoamericana con apoyo de la®JDUAL

Este modelo, denominado “Analisis Estructural Integrativo de Organizaciones Universitarias” (AEIOU),
encierra una concepcion y los procedimientos pertinentes para atender problemas derivados de los procesc
educativos. En la evaluacion pondera la calidad, eficiencia y superacién de la unidad evaluada. Esta, (la
unidad) se considera estructurada por tres ejes o niveles: superestructura o intencionalidad; estructura, orga
nizacion e interaccion e infraestructura y condiciones de trabajo.

En el nivel de la superestructura o intencionalidad, se consideran planteamientos de como se concibe, cémc
se identifica la institucion en términos de su misién (deber ser) y visién (aspiraciones o “querer ser”),
compromisos y responsabilidades.

En el nivel de estructura, organizacion e interaccion, se analizan los aspectos categéricos y estructurales de
proceso educativo: la forma como se organiza el proceso de ensefianza y aprendizaje, considerando a lo
sujetos (alumnos y profesores); la relacion entre ellos (plan de estudios, lineas y proyectos de investigacion);
la normatividad y los resultados del proceso educativo.

En el nivel de infraestructura, recursos y condiciones de trabajo, se considera el soporte logistico, que
determina la viabilidad de las diferentes operaciones y el desarrollo de la institucion.

107 Sigla que corresponde a la Unién de Universidades de América Latina.




ANEXO IV.2
PROPUESTA DE MODELO DE CALIDAD
INSTITUCIONAL EDUCATIVA

El prototipo ideal asumido como imagen objetivo para la elaboraciéon de los estandares de calidad en la
presente propuesta se sintetiza visualmente en el Grafico N° 1 . Las caracteristicas del modelo se describen
a continuacion:

Institucion movida por una visiéon compartida

Constituye una caracteristica de base para la construccion de una institucion formativa de calidad. Como se
sabe, la visién es la construccion mental de la institucién (fines, estructura y procesos que le dan forma).

Una institucion estara movida por una visién compartida en la medida en que sus miembros se identifiquen

con ella y asuman un compromiso en la conduccion de la misma en la mira de su vision.

Implementada con condiciones materiales y recursos idoneos para su funcionamiento

También como un soporte de base, pero en un nivel de menor peso, es necesario que la institucion cuente

con las condiciones y recursos que favorezcan la prestacion de un servicio educativo de calidad. En este

sentido, no sélo cuenta que la institucion esté adecuadamente dotada, sino que desarrolle una gestion creativa
conducente a la obtencion de las condiciones y recursos que requiere, lo que es mas importante.

Integrada a la realidad educativa y social

Columna de soporte, esta caracteristica supone concebir una institucion vinculada estrechamente a la pro-
blematica educativa y social; una institucién con una red de centros educativos asociados que permiten una
insercion temprana de la practica docente en los procesos formativos y la articulacion de la formacion inicial
con la formacion en servicio.

GRAFICO N° 1

Comprometida
con el mejoramiento de la
calidad de la Educacion

1 1 L]

Integrada Lograr el Organizada
a la realidad desemperfio para aprender
educativa y profesional y para

social del docente mejorar

continuamente

1 1  §

| Movida por una visién compartida |

Implementada con condiciones materiales y
recursos idéneos para su funcionamiento.
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Orientada a lograr el mejor desempefio profesional del docente

Una institucion que desarrolla procesos interactivos de aprendizaje, que incorpora la investigaciéon educati-
va como eje de la formacién docente y que integra la investigacion y la practica con miras a lograr un
docente reflexivo, creativo e innovador de su propia practica. Sus estudiantes tienen acceso a una formacior
cultural amplia e interdisciplinaria.

Organizada para aprender y para mejorar continuamente

Igualmente, como una columna de soporte de calidad institucional, aparece esta caracteristica que hace
referencia a la institucion como una comunidad organizada para aprender y para mejorar, en la que existe
una permanente preocupacion por el mejoramiento institucional y por el desarrollo personal y profesional
de sus miembros. Una institucion en permanente blsqueda y experimentacion, movida por una cultura de I
evaluacién y en la que se vive un clima institucional que favorece el crecimiento de sus miembros.

Comprometida con el mejoramiento de la calidad de la educacion
Todo este engranaje de rasgos caracteristicos definen a una institucién que apunta a mejorar los procesa

educativos, no so6lo de ella misma, sino en proyeccion global al mejoramiento de la educacion en general, en
su region y en el pais.



ANEXO IV.3

ESTANDARES DE CALIDAD PARA ACREDITACION DE
INSTITUCIONES Y PROGRAMAS FORMADORES DE
PROFESIONALES DE LA EDUCACION

la CATEGORIA: PROYECTO INSTITUCIONAL
Se busca conocer si la institucion tiene una clara orientacion y perspectiva de su funcién y una definicién
de los propdsitos de la carrera.

Caracteristicas

Indicadores

Valor deseable

Fuente de verificacion

1. La institucion
tiene una misién
claramente defi-
nida 'y comparti-
da, que expresd
su propésito y
sirve de base
para orientar las
carreras que
ofrece.

1.1 Existencia de documento

institucional en el que se€
exprese la mision.

1.2 Definicién del caracter
institucional en la misién:
principios, grupo objetivo,
propésitos y proyeccion.

1.3 Porcentaje de directivos
docentes y administrativos
que pueden explicitar el
contenido de la mision.

1.4 Existencia de mecanismos ¢

para evaluar la mision.

1.5 Existencia de medios para

difundir la misién.

Si existe.

Estan definidos por lo
menos: principios, grup
objetivo y propésitos.

100% de directivos
70 % de docentes
40% de administrativos

Si existen.

Si existen.

¢ Documento con
explicitacion de la
mision

« Documento con la
explicitacion de la
misién

¢ Informe de resulta-
dos de entrevista a
directivos, docentes
y administrativos.

* Documentos que
establecen los me-
canismos.

¢ Informe de resulta-
dos de entrevista.
Observacion in situ.

1. La carrera tiene
establecidos sus
propositos u ob-
jetivos y sus
metas de aten-
cién, los mis-
mos que guar-
dan coherencia
con la misién
institucional.

2.1 Existencia de documentos ¢

en los que se expresen Ig
propositos u objetivos y las

metas de atencion de la

carrera.
2.2 Coherencia entre los pro
poésitos u objetivos y las

metas de atencién con la

misién institucional.

Si estan explicitados.

Si existe coherencia.

* Documentos de
fundamentacion y
descripcion de la
carrera.

 Documentos de
fundamentacion y
descripcion de la
carrera'y documen-
to que explicita la
misién.

2. Los propositos
u objetivos de la
carrera  son
compartidos por
sus miembros
académicos, no
académicos y
estudiantes.

3.1 Porcentaje de directivos
docentes, estudiantes y ac
ministrativos que pueden
explicitar los propésitos u
objetivos de la carrera.

3.2 Existencia de mecanismo
para evaluar los propdsito
u objetivos de la carrera.

3.3 Existencia de medios par
difundir los propésitos u
objetivos de la carrera.

]

100% de directivos
70% de docentes

70% de estudiantes
40% de administrativos
Si existen.

Si existen.

¢ Informe de resulta-
dos de entrevista a
directivos, docentes
y administrativos.

+ Documentos que
establecen los me-
canismos.

¢ Informe de resulta-
dos de entrevista.
Observacion in situ.
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2a CATEGORIA: ORGANIZACION, ADMINISTRACION Y GESTION

Se desea constatar si la organizacién, administracion y gestion es un soporte para la realizacion de las
funciones académicas.

Caracteristicas Indicadores Valor deseable Fuente de verificacion

4.La instituciéon| 4.1 Existencia de una estructLLra Siexiste unaestruc| « Documento con es-

tiene una estruc
tura organi-
zacional explici-
ta, con instan
cias y funciones
definidas, con-
gruente con s
misién institu-
cional.

- organizativa explicita.

4.2 Definicion clara de funcione
de cada instancia organizati

4.3 Existencia de mecanismos
delegacion de funciones.

S
a.

t ur a organizativa.
Si existen funciones
definidas.

de Si existen mecanis-

mos.

tructura organizativa.

» Documento con defini-
cion de funciones.

» Documentos que esta-
blecen los mecanis-
mos. Informe de resul-
tados de entrevista.

5.La institucién
cuenta con nor-

mas de funcio

namiento claras
y conocidas por

5.1 Existencia de normas que
gulan con propiedad los pr
cedimientos administrativos
académicos.

todos sus miem-5.2 Porcentaje de miembros de

re-
0-
y

Si existen las normas.

2 100% directivos

70% docentes

* Documentos normati-
VOS.

» Informe de resultados

una eficazges

ti 6 n institucio-
nal y el logro de
los objetivos de
la carrera.

anual y los objetivos de la ¢
rrera.

boracién del plan anual.

a-

6.3 Porcentaje de directivos y do®
centes que participan en la ela-

80% directivos
100% docentes

bros académi instituciéon que conocen los de entrevistas y en-
cos, no acadé- procedimientos administrati- 70% administrativos cuestas.
micos y estus  vosy académicos - administra- 50% estudiantes
diantes. tivos.
6. La institucién| 6.1 Existencia de un plan anual que Si existe plan anual. | « Plan anual.
cuenta con una orienta el desarrollo de las actie EXiste correspondencia.
planificacion vidades propias de la carrera.
gue garantiza 6.2 Correspondencia entre el plan * Plan anual y objetivos

de la carrera. Informe de
resultados de entrevistas
a directivos y docentes.

¢ Informe de resultados
de entrevistas a direc-
tivos y docentes.

ministrativos fa-
cilitan el desa-
rrollo de las ac-
tividades acadé

7. Los procesos ad-7.1 Oportunidad en la atencién

requerimientos para el desar

cas.
-7.2 Calidad en la atencién de

llo de las actividades académi

de
0_

e

Si es oportuno.

Si es oportuno.

 Apreciacion de los do-
centes y estudiantes.

 Apreciacion de los do-
centes y estudiantes.

» Documentos que esta-

evalla peri6di-
camente su fun
cionamiento
para mejorar |3
calidad del ser
vicio que ofrece

- periodica de la gestion.
8.2 Comunicacioén de los resul

titucion.

de la carrera.

participativos de evaluacidn

as

dos de la evaluacion de la ges-
tion a los miembros de la ins-

Si se comunican
periédicamente.

8.3 Uso de los resultados de la eva- Si se utilizan.
luacion para mejorar la gestion

micas propiasde  querimientos para el desarrollo blecen los mecanis-

la carrera. de las actividades académicas. mos. Informe de resul-
tados de entrevista.

8.La institucién| 8.1 Existencia de mecanismos Si existen. « Documentos que esta-

blecen los mecanis-
mos. Informe de resul-
tados de entrevista.

« Apreciacion de los di-
rectivos, docentes y
estudiantes.




9. Lainstitucién cuen-

ta con mecanis-
mos que asegurar
una gestion finan-
ciera que viabilice
el desarrollo de la
carrera.

9.1 Existencia de presupuesto y
9.2 Existencia de instancias de con-

9.3 Coherencia entre la planifica-

9.4 Suficiencia de los recursos fi

balances anuales.
trol de la gestion financiera.

cién y la ejecucion del presu
puesto.

nancieros.

« Si existen.

 Si existen.

* Si existe cohe-
rencia.

« Si son suficien-
tes.

e Presupuesto y balan-
ces.

* Informe de auditorias.
* Presupuestoy balances

* Presupuesto e informes
econdmicos.

10.

La institucién
cuenta con politi-
cas y mecanismos
de gestién para la
consecucioén de re-
cursos, estabilidad
financiera, equidad
en la asignacion de
los recursos e inte-
gridad en su ma-
nejo.

Existencia de un plan que se
fiala las politicas y mecanis-
mos para la generacion de re
Cursos.
Correspondencia entre la asig
nacioén de recursos y las nece
sidades de cada instancia
organizativa.

Existencia de mecanismos d
control de la gestién de los
recursos.

D

¢ Si existe un
plan.

¢ Si hay corres-
pondencia.

* Si existen.

¢ Si hay orienta-
cién.

eDocumento
referencial.

« Apreciacion de directi-
vos y docentes.

11. El cuerpo directivo Orientacion efectiva de parte < Si existen. « Documentos que esta-
ejerceunlidera del cuerpo directivo en el de blecen los mecanis-
Z g o participativo sarrollo de las actividades. mos. Informe de resul-
y promueve el de- Existencia de mecanismos de tados de entrevista.
sarrollo personal y participacion de las diversas e« Si existe. « Apreciacion del perso-
profesional de los instancias organicas en la nal docente, adminis-
miembros de la ins- toma de decisiones. trativo y estudiantes.
titucion. Preocupacion de los directivos ¢ Si existen. « Documentos que esta-
por el desarrollo personal y blecen los mecanis-
profesional de los miembros mos. Informe de resul-
de la institucion. tados de entrevista.
12. En la institucion Existencia de canales de co- ¢ Si existen.  Apreciacién del perso-

existen mecanis-
mos de comunica-
cion y sistemas de
informacién esta-
blecidos y eficaces.

municacioén horizontal y entre
niveles jerarquicos.
Existencia de sistemas de re
gistro de informacién admi-
nistrativa y académica.
Correspondencia entre los
mecanismos de informacion y
el tamafio y complejidad de la
institucion.

Si correspon-
den.

¢ Si hay corres-
pondencia.

nal docente, adminis-
trativo.

« Apreciacion de los di-
rectivos, docentes, ad-
ministrativos y estu-
diantes.

« Archivos y bases de da-
tos.

13.

En la institucion
las personas res
ponsables de las di-
ferentes funciones
administrativas son
suficientes en nu-
mero y dedicacion
y poseen la forma-
cion requerida paral
su desempefio.

Correspondencia entre el n
mero de administrativos y per
sonal de servicio y las neces|
dades de la carrera.
Preparacion técnica del persc
nal administrativo y de servi-
cio para el cumplimiento de
sus funciones.

« Relacién entre
funcién y pre-
paracién téc-
nica.

« Apreciacion de los di-
rectivos, docentes, ad-
ministrativos y estu-
diantes.

« Apreciacion de los di-
rectivos, docentes, ad-
ministrativos y estu-
diantes.

* Némina de personal
administrativo y de
servicio y legajos per-
sonales.
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3a CATEGORIA: PERFIL PROFESIONAL Y ESTRUCTURA CURRICULAR

Se busca reconocer si el perfil profesional esta claramente definido y si el curriculo corresponde a la

formacion exigida por la carrera.

14.La carrera cuenta 14.1

con un perfil pro-
fesional que resr
ponde a sus pro
positos u objeti-
vos y a los
lineamientos de
politica educativa
de lafor-macion
docente.

14.2

14.3

Exstencia de docu-
mento que contiene el
perfil profesional de la
carrera.
Correspondencia entre
los rasgos del perfil y
los propdsitos u obje-
tivos de la carrera.

Correspondencia entre
los rasgos del perfil y
los lineamientos de po-
litica educativa de la
formacién docente.

Si existe.

Si existe corres-
pondencia.

Si existe corres-
pondencia.

Documento de perfil.
Documento de perfil y
documento de proposi-
tos u objetivos de la
carrera.

Documento de perfil y
documento sobre poli-
tica de formacién do-
cente.

Documento de perfil.

15. El perfil profe-
sional considera
las competencias
profesionales ba
sicas del docent
y las especifica
de la carrera.

O

15.1

15.2

15.3

Especificacion de ras-
gos de desarrollo de la

persona.
Especificacion de
competencias profesio-
nales.

Especificacion de
competencias propias
de la especialidad.

Si estan especifica-
dos.

Si estan especifica-
das.

Si estan especifica-
das.

Documento de perfil.

Documento de perfil.

Documento con el fun-
damento de la carrera.

16. La institucion
cuenta con una
estructure
curricular que
considera los
componentes ba-
sicos para defini
latrayectoria
formativa de la

16.1

16.2

16.3

16.4

Declaracién explicita

del fundamento de la
carrera.

Existencia de un Plan de
Estudios de la carrera.

Existencia de orienta-
ciones metodolégicas
basicas.

Existencia de orienta-

Si esta explicitado.

Si existe.

Si existen.

Si existen.

Plan de estudios.

Estructura curricular.

Estructura curricular.

Plan de estudios y

carrera. ciones basicas para la diagnéstico.
evaluacion de los
aprendizajes.
17. El plan de estu- 17.1 Correspondencia del Existe correspon- Silabos.

dios ha sido dise
flado tomando en
cuenta las carac
teristicas de
contexto y las in-
novaciones cienr
tificas y tecnol6-
gicas.

17.2

plan de estudios con las
caracteristicas del con-
texto explicitadas en el
diagnostico.

Los cursos considera-
dos en el plan de estu-
dios incorporan inno-

vaciones cientificas y

tecnolégicas.

dencia.

Si incorporan.




18. El plan de estudios es
disefiado en funcion d
los rasgos que definen
perfil profesional del

egresado y o rganizaddl8.2. Presencia en el plan de e

para garantizar la forma
cion general basica, prc

fesional y de especialidad

correspondiente.

td8.1 Correspondencia entre e

e plan de estudios y los ras

el gos definidos en el perfil
profesional.

tudios de contenidos temati

cos de formacion general ba:

sica.

18.3. Presencia en el plan de e
tudios de contenidos temé:
ticos de formacion profe-
sional.

tudios de contenidos tema
ticos de formacion especia
lizada.

18.5 Secuencialidad entre lo

de estudios.
18.6 Correspondencia de los cu
sos planteados en el plan d

formacion.

18.4. Presencia en el plan de es

cursos planteados en el plan

estudios con cada ciclo de

|« Existe correspon-
dencia.

¢ Si estan pre-
s5- sentes.

¢ Si estan pre-
5- sentes.

¢ Si estan pre-
sentes.

*Si  existe
cuencialidad.

se-

5 ¢ Si corresponden

D

Plan de estudios y
documento de perfil.

Plan de estudios y
silabos.
Plan de estudios y

silabos.

Plan de estudios y
silabos.

Plan de estudios.

Plan de estudios.

19. Lainstitucion cuenta co
mecanismos que perm
ten evaluar periédica
mente y en forma

participativa el plan de
estudios y los cursos19.3 Incorporaciéon de recomen

ofrecidos, proponer mo
dificaciones y, por tanto

mantener actualizado el

curriculo.

nl9.1 Practicas periodicas de re
i-  vision del plan de estudios.
-19.2 Existencia de documento
que recogen la revision de
plan de estudios.

- daciones a los silabos.
,19.4 Nivel de representatividac
de docentes y estudiantes e
la revision del plan de estu-
dios.

evaluacion de los cursos
ofrecidos.

19.5 Précticas periodicas de

-+ Si existen

se Si existen

-+ Estan incorpora-

dos
* 80% de docentes
n 30% de estudian-
tes
* Permanentes

Apreciacion de do-

centes y estudiantes.

Informe de consultas
a docentes y estu-
diantes.

Andlisis comparativo de
sflabo actual y anterior.
Apreciacion de do-

centes y estudiantes.

Informe de consultas
a docentes y estu-
diantes.

20.Los cursos considerad

en el plan de estudios es-

tan descritos de mane
talquepermitenvi

ualizarcompletamen-

te su disefio.

08. Definicion de los objetivos/
competencias.
Secuencialidad de concepto
habilidades y destrezas qu
conforman los contenidos.
Coherencia entre contenido:
y objetivos.
Definicion de estrategias
metodoldgicas para el desa
rrollo de los contenidos pro-
puestos.
Especificacion de los proce
dimientos para evaluar lo-
gros.
f. Consignacién de bibliogra-
fia basica en relacion con los
contenidos.

&.

e Si estan defi-
nidos.

5,» Si estan secuen-

e ciados.

se Si existe.

* Si estan defi-
nidas.

 Si estan especifi-
cados.

« Si esta consig-
nada.

Silabos

Silabos

Silabos

Silabos

Silabos

Silabos
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4a CATEGORIA: PROCESOS DE ENSENANZA Y APRENDIZAJE

Se desea identificar la calidad de los elementos y factores que interactlian en el proceso de ensefianza

y aprendizaje.

Caracteristicas

Indicadores

Valor deseable

Fuente de verificacion

21. El desarrollo de
las actividades

académicas propi-

cia un tratamiento
interdiscipli-nario
de los contenidos y
la formacion del
estudiante para
que pueda
interactuar con
profesionales de
otras areas.

racter
interdisciplinario.

21.2 Existencia en el cuerpo d
cente de especialistas de
versas areas.

contexto desde un enfoq
interdisciplinario.

21.1 Existencia de actividades Si existen.
curriculares que tienen un ca-
explicitamente

(o8

di-

21.3 Tratamiento de problemas del

e

30% de docentes
especialistas des

diversas areas
Si se da.

Programacién de ac-
tividades

Némina de personal
docente y legajos per-
sonales.

Apreciacién de do-
centes y estudiantes.
Informe de resultados
de encuestas a docen-
tes y estudiantes.

22. Las estrategias 22.1 Correspondencia entre el
sarrollo de los contenidos de
- los cursos y las metodologias

metodolégicas
empleadas gene
ran procesos
interactivos de

de ensefianza desarrollada

le-

S.

Si hay corres
pondencia.

Informe de nimero de
alumnos matriculados
por curso.

aprendizaje y son 22.2 Adecuacion del nimero de Si es adecuado. « Informe de resultados

coherentes con la estudiantes a la modalidad de de encuestas a docen-

naturaleza del area trabajo. tes y estudiantes.

de estudio. 22.3 Incorporacion de saberes pre- Si se incorporan.« Informe de resultados
vios y experiencias educati- de encuestas a docen-
vas de los estudiantes en|el tes y estudiantes.
proceso de ensefanza.

22.4 Uso de estrategia® Sise utilizan. |« Informe de resultados
metodoldgicas que promue- de encuestas a docen-
ven el aprendizaje auténomo tes y estudiantes.
de los estudiantes.

22.5 Uso de estrategias Sise utilizan. |« Informe de resultados
metodolégicas que ejercitan de encuestas a docen-
habilidades para la investiga- tes y estudiantes.
cion.

23. Las estrategias 23.1 Existencia de estrategias Si existen. ¢ Informe de resultados
metodoldgicas metodolégicas orientadas|a de encuestas a docen-
promueven el con promover la consulta de ma- tes y estudiantes.
tacto con los tex- terial relativo a la carrera.
tos fundamentales 23.2 Utilizaciéon de informaciéne Si se utiliza. * Informe de resultados
relativos a los con producida en seminarios, con- de encuestas a docen-
tenidos basicos del gresos, pasantias y otros. tes y estudiantes.
area de estudio y 23.3 Uso de estrategias Si se utilizan.

con los materiales
en los cuales se re
cogen los desarro

llos mas recientes

relacionados con
dichos contenidos
y con el campo
del ejercicio pro-
fesional.

metodoldgicas que promu

- des para la busqueda, sel
ciény procesamiento de lai
formacion.

ven el desarrollo de habilida

=

eC-
N




24.Los docentes utili-

zan recursos edu-
cativos que son
apropiados a la na-
turaleza del area de
estudio y a las ca-
racteristicas de los
estudiantes y que
propician la inicia-

tiva personal y

grupal de trabajo.

24.1 Uso de recursos educaciona
les que contribuyen al desa-
rrollo de la iniciativa perso-
nal y grupal de estudio de los
estudiantes.

24.2 Correspondencia entre la es-

trategia metodologica y el
material didactico empleado.

Si contribuyen.

Si hay correspon-
dencia.

Informe de resul-
tados de encues-
tas a docentes y
estudiantes.

Informe de resul-
tados de encues-
tas a docentes y
estudiantes.

25.El sistema de eva-

luacién sigue poli-
ticas y reglas cla-
ras, conocidas por
docentes y estu-
diantes, que son
aplicadas teniendo
en cuenta la natu-
raleza de las distin-
tas actividades
académicas.

25.1 Existencia de normas de eva
luacién de los aprendizajes.

25.2 Existencia de un enfoque de
evaluacion integral de los
aprendizajes.

25.3 Coherencia entre el enfoque
de evaluacion y los procedi-
mientos utilizados por los
docentes.

25.4 Correspondencia entre los
procedimientos de evalua-
cion y la naturaleza de los
contenidos evaluados

25.5 Existencia de técnicas diver-
sas de evaluacion en el de-
sarrollo de los procesos de
ensefianza y aprendizaje.

25.6 Aplicacion de diversas mo-
dalidades para la evaluacion
de los aprendizajes.

Si existen.

Si existe.

Si hay coherencia.

Si hay correspon-
dencia.

Si existen.

Si se aplican.

Documento nor-
mativo
Documento nor-
mativo

Documento nor-
mativo. Informe
de resultados de
encuesta a docen-
tes y estudiantes.
Silabos e informe
de resultados de
encuesta a docen-
tes y estudiantes.
Silabos e informe
de resultados de
encuesta a docen-
tes y estudiantes.
Silabos e informe
de resultados de
encuesta a docen-
tes y estudiantes.

26.La investigacion

constituye un eje
formativo de la ca-

rrera, en tanto esta
articulada con el

proceso de apren-
dizaje y crea las
condiciones para
una reflexién criti-

ca sobre la practi-
ca docente.

26.1 Incorporacién de la investi-
gacion como metodologia de
aprendizaje en el desarrollo
de los distintos cursos.

26.2 Existencia de actividades
de exploracion sistematica
del contexto educativo in-
mediato.

26.3 Existencia de espacios de re
flexion sobre la practica a
partir de la exploracion del
contexto inmediato.

26.4 Existencia de espacios de dis
cusion entre docentes y es-
tudiantes acerca de las inves
tigaciones relacionadas con
el area del programa.

Si se incorpora en
la mayoria de curt
SOs.

Si existen.

Si existen.

Si existen.

Silabos e informe
de resultados de
encuesta a docen-
tes y estudiantes.
Silabos e informe
de resultados de
encuesta a docen-
tes y estudiantes.
Informes acadé-
micos y aprecia-
cion de docentes
y estudiantes.
Informes acadé-
micos y aprecia-
cion de docentes
y estudiantes.
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27.

La institucion tien

definida una politica
de investigacién que

fomentalineasy prg

yectos de investiga-27.2 Porcentaje de docentes que p
d
0 s con el ambito y

cion relaciona

objetivos de la carre
ra.

e 27.1 Existencia de lineamientos de

vestigacion definidas
institucionalmente en funcién d
- las necesidades de la carrera.

ticipan en proyectos y activida

des de investigacion.

-27.3 Porcentaje de docentes que €
boran materiales como apoyo
su labor pedagégica.

27.4 Produccion intelectual de los d
centes derivada de acciones
investigacion.

ire Si existen.

e

as-70% de docen
- tes

l2-90% de docen
a tes

0-» 30% de docen
de tes

Documento orientador.

Reportes o informes
de actividades de in-
vestigacion.

Materiales producidos.

Material producido.

28.

La practica profesia
nal esta claramen
definida en cuanto

mativos, estructu

a organizativay cri-
terios de evaluacién.28.3 Existencia de mecanismos de
guimiento de la préactica profe-

a
sus lineamientos nor-28.2 Organizacién de la practica pr
r fesional en niveles crecientes de les de practica.

-28.1 Existencia de lineamientos ng
e mativos de la practica profesic
nal.

complejidad.

sional.

28.4 Existencia de un equipo de d
centes responsable del seg
miento de la practica docente.

28.5 Existencia de criterios y proced

mientos de evaluacion de la prac-

tica profesional.

28.6 Vinculacion con centros educ
tivos para la realizacion de |
practica profesional.

r- Si existen.

0- Si existen nive-

nismos.

0+ Si existe.
U}

i-» Si existen.

a- Si hay vincula-
a cion.

se- Si existen mecar-

Documento normativo.

Plan de estudios y do-
cumento normativo.

Instrumentos de segui-
miento, apreciacion de

docentes y estudiantes.
Plan de Trabajo de

Practica Profesional.

Documento nor-
mativo.

N6émina de centros
educativos y convenios.

29.

El disefio de |

practica profesio-

nal permite al estu
diante el desarroll
de habilidades par
el desempefio en I¢
diferentes campo

de la docencia, se-
a

gan la naturalez
de la carrera.

a29.1 Incorporacion temprana de |

practica profesional.

029.2 Programacion de la practica pro= Si esta la progra

a
S

fesional en los diferentes camp
de desempefio de la carrera.

s29.3 Articulacion de la practica pro- ¢ Si se articula.

fesional con las acciones de i
vestigacion.

29.4 Suficiencia del nimero de hor
por ciclo.

ae Si se incorpors
desde los pri
meros ciclos.

DS macion.

h

ae Si son suficien-
tes.

Plan de estudios.

Plan de estudios y do-
cumento normativo de
la préctica profesional.
Plan de estudios y do-
cumento normativo de
la practica profesional.
Plan de estudios y do-
cumento normativo de
la préctica profesional.

30.

La institucién pro+ 30.1 Existencia de actividades quese Si existen.

mueve el desarrollp complementan la formacion pro

de actividades com

plementarias que fa-30.2 Participacion de los estudiant

vorecen la formacion en la organizacién de las activi- presentativa-

integral de los estu

diantes, y que brin-
dan la oportunidad
i_

de ejercitar su cap
cidad organizativa.

- fesional de los estudiantes.

dades complementarias.

ee Si participan re-

mente.

Plan de trabajo anual.

Informe de resultados
de entrevista a repre-
sentantes estudiantiles.




5a CATEGORIA: DOCENTES Y ESTUDIANTES
Se desea establecer si los docentes y estudiantes poseen las caracteristicas que garanticen el proceso

formativo de la carrera.

Caracteristicas

Indicadores

\ Valor deseable \

Fuente de verificacion

31. La institucién cuent
con un cuerpo doce

a 31.1 Porcentaje de docentes ¢
- titulo profesional.

te calificado, con la 31.2 Porcentaje de docentes ¢

preparacion académ

i- grado de bachiller.

ca y experiencia pra- 31.3 Porcentaje de docentes ¢

fesional requerido
para el desarrollo d
la carrera. Este es s
ficiente en nimero
dedicacion para cu

S postgrado.

e 31.4 Porcentaje de docentes ¢
u- han participado en event
de actualizacion y capacit
cién en los dos dltimos afio

brir adecuadamente 31.5 Correspondencia entre

las actividades de do-
cencia, de investiga-
cion y de asesora-

miento.

preparaciéon académica
los docentes y los cursc
asignados.

31.6 Porcentaje de docentes ¢
preparacion académica ao
cuada a los requerimient
de la carrera.

31.7 Porcentaje de docentes ¢
un minimo de cuatro afos
experiencia profesional pre
via.

31.8 Relacion entre el nimero
docentes y los requerimie
tos del plan de estudios.

on100% de do-
centes.

on100% de do-
centes.

on 30% de docen-
tes.

#e100% de do-

DS centes.

a

S.

la Si hay corres

de pondencia.

s

on100% de do-
e- centes.
DS

on100% de do-
de centes.

D

de Si existe rela-
n- cion

Legajos personales de
los docentes.
Legajos personales de
los docentes.
Legajos personales de
los docentes.
Legajos personales de
los docentes.

Legajos personales de
los docentes y distribu-
cién de carga académi-
ca.

Legajos personales de
los docentes.

Legajos personales de
los docentes.

Plan de estudios y némi-
na de docentes.

32. La institucién cuent
con mecanismos d
seleccion, evaluacio

y promocién de los

docentes conforme
las necesidades y o
jetivos académico
de la carrera.

a 32.1 Existencia de criterios pa
e la prevision de plazas d
n acuerdo a las necesidades
plan de estudios.
a 32.2 Existencia de criterios y pr
b- cedimientos para la sele
s cién de docentes.

32.3 Existencia de criterios e in

ra Si existen.
e
del

0+ Si existen.
C_

s+ Si existen.

Documento normativo.

Documento normativo.

Documento normativo e

trumentos para la evaluacion instrumentos de evalua-
de los docentes. cion.

32.4 Existencia de un régimen de Si existe. » Apreciacion de directi-
estimulos al desempefio aca- vos y docentes.
démico de los docentes.

32.5 Existencia de un plan de ¢a- Si existe. * Plan de capacitacion y
pacitacion y actualizacién apreciacion de directi-
docente acorde con las nece- vos y docentes.
sidades de la carrera.

33. La institucion tiene 33.1 Existencia de estatutos o re- Si existen. « Estatutos o reglamentos.
estatutos o reglamen- glamentos para docentes y
tos de docentes y es- estudiantes en conformidad
tudiantes en los que se con las normas vigentes.
definen sus deberes|y33.2 Existencia de definiciones Si existen. « Estatutos o reglamentos.
derechos, el claras de deberes y derechos

de docentes y estudiantes
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régimen discipli-
nario y los meca
nismos de su
articipacion en las
diversas instan
cias de gobierno.

33.3 Existencia de definiciones clar
sobre el régimen disciplinario y d
estimulos.

33.4 Existencia de mecanismos de p
ticipacion de docentes y estudial
tes en los 6rganos de gobierno
la institucion.

33.5Porcentaje de docentes
studiantes que conocen los esta
tos o reglamentos.

33.6 Porcentaje de docentes y estudi
tes que consideran pertinentes
estatutos o reglamentos.

as Si existen.
e

ar Si existen.
n-
de

y 90% de
tu-docentes
70% de
estudiantes
an-70% de
osdocentes
50% de
estudiantes

« Estatutos o reglamentos.

Estatutos o reglamentos e
informe de resultados de
encuesta a docentes y es-
tudiantes.

* Informe de resultados de
encuesta a docentes y es-
tudiantes.

* Informe de resultados de
encuesta a docentes y es-
tudiantes.

34.La institucién tie-

ne claramente de
finidos los crite-
rios y mecanismo

estudiantes, lo
mismos que so
de conocimiento
publico y guardan
concordancia co
las exigencias d¢
la carrera.

5
de admisién de los
5
1

34.1 Existencia de normas definidas q
regulan el proceso de admision.

34.2 Correspondencia entre los criter
de admision y seleccion con las e
gencias de la carrera.

nados en el proceso de admision
los estudiantes.
34.4 Existencia de mecanismos de di
3 sién del proceso de admision.
34.5 Existencia de instrumentos de e
luacién coherentes con los criteri
de admision y seleccion.

ue Si existen.

0sSi hay
i- correspon-
dencia.

34.3 Existencia de procedimientos orde-Si existen.

de

fe-Si existen.

vaSi existen.
0S

« Documento del Proceso
de Admision.

* Documento del Proceso
de Admisioén e informe de
resultados de encuesta a
docentes y estudiantes.

« Documento del Proceso
de Admision.

« Informe del Gltimo pro-
ceso de admision e in-
forme de resultados de
encuesta a docentes y es-
tudiantes.

35. El nimero de es

tudiantes que in
gresa a la carrer
es compatible co
las capacidades d
la institucién, de
manera que se as
gure a los
ingresantes la
condiciones nece
sarias para conti
nuar los estudio
hasta su culmina
cion.

-35.1 Existencia de una politica para
definicién del nimero de estudia
a tes admitidos en la carrera.
135.2 Concordancia entre el nimero
e estudiantes admitidos y recurs
académicos disponibles.

D
v

s 35.3 Correspondencia entre las exig

- y la naturaleza de la misma.

>

la Si existe.
‘]_

oeSi hay

0s concordan-
cia.

emSi existe

cias para la admisién en la carrera correspon-

dencia.

35.4 Porcentaje de ingresantes con puntaj@00% de
aprobatorio en los dos Ultimos afios. ingresantes

» Instrumentos de evalua-
cién del Ultimo proceso
de admision.

« Documento del Proceso
de Admisién e informe
de resultados de encues-
ta a docentes y estudian-
tes.

* NoOmina de ingresantes e
informe de observacion
de infraestructura, mo-
biliario y recursos educa-
tivos.

* Informe de entrevista a
docentes.

36. Lainstitucion dis-

pone y aplica me
canismos de se
guimiento al des-
empefio académi
co de los estudian
tes que le permite
contar con

- démicos.
36.2 Existencia de registro del seg

tes.
n36.3 Existencia de un registro sobre

sas de desercion de estudiantes.

36.1 Existencia de registro de estudiam-Si existe.
tes matriculados por periodos aca-

Uk Si existe.

- miento académico de los estudian-

* Si existe.
ta-

» Informe del Proceso de
Admision.

* Registros de matricula.
* Récord académico.

* Registro de desercion.




informacion
sistematizada so
bre deserci 6 n

repitencia, perma
nencia, reingresc
y otros, y realizarn
acciones de con
trol y regulacion.

36.4 Concordancia entre la tasa
desercién promedio esperable
la tasa real.

36.5 Existencia de estudios sobre ¢
sas de desercion de estudiant

36.6 Existencia de estrategias ori

36.7 Existencia de registros
repitencia, permanencia y rei
greso de estudiantes.

36.8 Existencia de normas y proce
mientos para casos de reingre
y repitencia.

36.9 Porcentaje de directivos, doce
tes y estudiantes que conocen
normas y procedimientos pa
casos de reingreso y repitenci

tadas a disminuir la desercion.

>y
au-Si
es.
em-Si

de Si
n_

dt- Si
2S0

a.

deSi hay concordanci

existen.

existen.

existen.

existen.

om-100% de directivos
lasB0% docentes
ra 80% alumnos

Estudios sobre de-
sercion.

Estudio sobre de-
sercion.

Estudio sobre deser-
cion / Plan de trabajo.
Registro de repitencia
y reingreso.

Documento norma-
tivo.

Informe de resulta-

dos de encuesta a
directivos, docentes
y estudiantes.

37. La institucion| 37.1 Existencia de un plan de orienta- Si existe. « Documento orienta-
cuenta con cién a los estudiantes. dor.
lineamientos y| 37.2 Existencia de un equipo de pre-Si existen. * Némina de personal.
mecanismos para fesionales que brindan las accjo-
el desarrollo de nes de orientacion.
acciones de orien-37.3 Existencia de servicios de apoyoSi existe. * Informe de resulta-
tacion de sus es- adecuados. dos de encuestas a
tudiantes y servi- estudiantes.
cios de apoyo en-37.4 Existencia de un registro de in- Si existe. « Registro de estudian-
caminados a ase- formacioén que consigna datos re- tes.
gurar una forma- feridos a condiciones socio eco-
cién personal y némicas y caracteristicas perso-
profesional inte- nales de los estudiantes,
gral. 37.5 Existencia de actividades de nr- Si existe. * Plan de trabajo.
sercion para los nuevos estu-
diantes.

37.6 Existencia de instrumentos queSi existe. * Instrumentos de se-
permiten el seguimiento perso- guimiento a estu-
nal de cada estudiante. diantes.

38. La institucion| 38.1 Existencia de normas que fave- Si existen. « Documento norma-

brinda las condi- recen la organizacion de los es- tivo.

ciones necesarias tudiantes.

para favorecer 1a38.2 Existencia de apoyoe Si existe. « Informe de resulta-

organizacién auté institucional a las organizacio- dos de encuesta a

noma de los estu- nes estudiantiles. estudiantes.

diantes y le otorga 38.3 Existencia de mecanismos gueSi existen. « Documento norma-

reconocimiento permiten la participacion estu- tivo e informe resul-

institucional. diantil en los érganos de go- tados de entrevista a
bierno. representantes estu-

diantiles.
38.4 Existencia de mecanismos queSi existen. » Documento norma-

propician la participacion est
diantil en la evaluacion de doce
tes, planes de estudios, prog
mas 0 Cursos.

U
n-
ra-

tivo e informe de
resultados de entre-
vista a representan-
tes estudiantiles.

@ El nuevo docente: acreditaciéon de instituciones
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6a CATEGORIA: INFRAESTRUCTURA Y RECURSOS EDUCATIVOS

Se pretende identificar si la institucion cuenta con instalaciones y recursos necesarios para satisfacer

los requerimientos de la carrera.

Caracteristicas

Indicadores

Valor deseable

Fuente de verificacion

39.La institucion
cuenta con una
planta fisica
adecuada y su-
ficiente para el
desarrollo de
sus funciones
académicas y
de bienestar.

39.1

39.2

39.3

39.4

39.5

39.6

39.7
39.8

39.9

39. 10 Disponibilidad de ambiente

390.11

39.12

Proporcién entre nimero dee
aulas y secciones registra-
das.
Correspondencia entre lae
capacidad de las aulas y el
ndmero de personas que
bergan.

lluminacién y ventilacion
adecuadas de las aulas.
Operatividad del sistema de
agua, desagle y energjia
eléctrica.
Proporcién entre el nime
ro de servicios higiénicos
el nimero de estudiante
mujeres y varones.

n > 7

Acciones de mantenimien
to preventivo de la plant
fisica.

Limpieza de la planta fisica.
Disponibilidad de laborato
rio equipado y ambientes d
practicas segun los requ
rimientos de la carrera.
Existencia de un ambiente
para el trabajo académico
de los docentes. .

D

D

19
v

2]

para actividades culturalesly
recreativas (patios, canchas
deportivas, auditorio)
Planta fisica con condicio-
nes minimas dadas por de-
fensa civil. .
Existencia de ambientes
adecuados para la atenci
de servicios basicos: enfe
meria, cafeteria.

Una por seccion.

1.2 m2 por estu-
diante.

Si son adecuadas

Si son operativos

2 urinarios, un
inodoro 'y 2
lavatorios por
cada 60 estudian

tes varones; 2 inor

dos
por

doros vy
lavatorios

cada 60 estudian-

tes mujeres.
Si existen.

Planta fisica
limpia.

Laboratorio y am-
bientes disponi-

bles.

Si existe.

Ambientes dispo-
nibles.

Si cumplen las
condiciones.

Enfermeria equi
pada y con medi

camentos basicos;
cafeteria con ser-

vicio higiénico y

menU balanceado.

1

* Observacion in situ.

« Plano arquitectonico.

* Observacion in situ.

* Observacion in situ.

* Observacion in situ.

« Plan de mejoramiento
de la planta fisica.

* Observacion in situ.

* Observacion in situ.

* Observacion in situ.

* Observacion in situ.

* Observacion in situ.

* Observacion in situ.




40. La

institucion
cuenta con el mo-
biliario y el
equipamiento su-
ficientesyadec
uados para el
desarrollo de las
actividades aca-
démicas propias
de la carrera.

40.1 Proporcion entre el nd-
mero de carpetas y/0
sillas y el nUmero de es
tudiantes.

40.2Estado de conservacion
del mobiliario.

40.3 Disponibilidad de equi
pos audiovisuales para
las actividades acadé
micas.

Una carpeta y/o
silla por estu-
diante.

100% en buen es
tado.

Dos retro-pro-
yectores Un tele-
visor y un VHS
Una radio-graba-
dora

* Inventario de la insti-
tucion.

- » Observacion in situ.
* Inventario de la insti-

tucién y observacion
in situ.

41.La

institucion
cuenta con los re-
cursos bibliogra-
f i ¢ o s
informaticos,
audiovisuales y
otros requeridos
para el desarrollo
de la carrera.

41.1 Disponibilidad de am
bientes para la lectura
y consulta bibliografi-
ca.

41.2 Existencia de material
bibliogréfico actualizado.

41.3 Existencia de material
bibliografico relevante
para la carrera.

41.4 Existencia de material
bibliografico en nime-
ro suficiente para satis-

facer las necesidades de

la carrera.

41.5 Acceso de docentes|ye

estudiantes a los recur-
sos bibliogréficos.

41.6 Existencia de recursas ¢

informaticos actualiza-
dos.

41.7 Acceso de docentes
estudiantes a los recur-
sos informaticos.

41.8 Existencia de una ca-
leccién de videos y cas-
settes para el desarrollo
de las actividades aca
démicas.

Una biblioteca
con sala de lectu
ra.

Si es actualizado

Si son relevantes

Si es suficiente.

Si es accesible.

Si existen.

Una sala de com
puto para 25 es
tudiantes.
Si existen.

» Observacion in situ.

« Catalogo y apreciacion
de docentes y estu-
diantes.

« Catélogo y apreciacion
de docentes y estu-
diantes.

« Catalogo y apreciacion
de docentes y estu-
diantes.

* Horario de atencién de
la biblioteca y apre-
ciacion de docentes y
estudiantes.

» Observacion in situ.

» Observacion in situ.

» Observacion in situ,
catalogo de videos.

a El nuevo docente: acreditaciéon de instituciones
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7a CATEGORIA: INTERACCION CON EL MEDIO

Se desea conocer si la instituciéon mantiene vinculos con el medio que le permitan ofrecer una formacion

pertinente y actual.

Caracteristicas

Indicadores

Valor deseable

Fuente de verificacion

42.La institucién esta42.1 Existencia de vinculos ca

vinculada a otras ins
tituciones e integrare

des de intercambio y

cooperacion mutua.

otras instituciones formadora
de profesionales de la educ
cion.

42.2 Existencia de vinculos cg
instituciones y organizacione
de la comunidad local.

42.3 Existencia de vinculos cg

o internacionales.

42.4 Participacion en redes pa
fortalecer el quehace
institucional.

instituciones educativas qu
démica de los estudiantes.
instituciones educativas pa

el desarrollo de la practic
profesional.

42.5 Existencia de convenios con

favorezcan la formacioén aca:

42.6 Existencia de convenios con

ne Si existen.
S
a_

ne Si existen.

]

ne Si existen.

otras instituciones nacionales

ra Si participa.

=

Si existen conve
e nios.

Si existen con
a venios.

« Documentacién

sustentatoria.

Documentacién
sustentatoria y entrevis-
ta a representaciones de
organizaciones locales.
Documentacion
sustentatoria.

Documentacién
sustentatoria.

Convenios.

Convenios.

43.La institucion

sistematiza y difunde
la produccién genera:

da a partir de sus a
ciones de formacié
docente.

43.1 Existencia de acciones de s
tematizacion de la produccié

C diantes.
N43.2 Existencia de publicaciong
que difundan la produccion
actividades institucionales.
43.3 Organizacion de eventos pe
la difusién de la produccié
de docentes y estudiantes.

i>- Si existen.

n

generada por docentes y estu-

29 Si existen.

y

ara. Si se organizan

Documentos produci-
dos.

Publicaciones.

Informes de activida-
des.

44, La institucion partici
pa activamente en a
ciones que promue
ven el desarrollo de |
localidad en donde s
ubica.

44.1 Participacion en actividade
- de promocién del desarroll
- local.

ad4.2 Existencia de proyectos
e promocién social.

44.3 Existencia de programas
extension.

R4
o

Si participa.

de Si existen.

de Si existen.

Informe de resultados de
entrevista a directivos,
docentes y estudiantes.
Proyectos de promocion
social e informe de re-
sultados de entrevista a
docentes y estudiantes.
Plan de trabajo de los
programas de extension.

45, Lainstitucion desarrag
lla actividades de se
vicios a terceros vin

culadas al quehacer

propio de la carrera
sin interferir con las
tareas prioritarias de

-45.1 Ejecucién de actividades
capacitacion a terceros.
-45.2 Ejecucion de actividades
asesoria pedagogica.

finidas por su mision.

de Si se ejecutan.

de Si se ejecutan.

Informe de capacitacio-
nes.
Informe de asesorias.




8a CATEGORIA: EGRESADOS
Se desea constatar si la institucion hace un seguimiento académico y ocupacional de sus egresados.

Caracteristicas

Indicadores

Valor deseable

Fuente de verificacion

46. Lainstitucion desa:
rrolla acciones de
seguimiento de su
egresados y utiliza
la informacién ob-
tenida para actuali
zar y perfeccionar
el plan de estudios
de la carrera e im
pulsar actividades
de intercambio con

S cién ocupacional.

46.2 Existencia de estrategi
para mantener vinculo
activos con los egresadg
de la institucion.

46.3EXxistencia de mecanismo
gue permitan recoger op
nién de los egresados s

bre la formacién recibidal

46.1Existencia de registros
actualizados sobre ubica

Si existen.

Si existen.

Si existen.

Registro ocupacional
de egresados.
Apreciacion de
egresados.

Documentos que esta-
blecen los mecanis-
mos y apreciacion de
los egresados.

ellos. 46.4 Incorporacion de la infor- < Si se incorpora. Informe de los resul-
macioén del seguimiento a tados del seguimien-
los egresados en el mejo- to a egresados y plan
ramiento del plan de es- de estudios.
tudios.
47. Los egresados de la47.1Porcentaje de docentese 70% de egresados. Registro ocupacional

carrera son recono
cidos por la calidad
de su formacion y
destacan por su

desempefio profer

sional.

- que trabajan en el camp
educativo.

47.2Participaciéon de los

I egresados en actividade
académicas.

47.3Existencia de reconoci
mientos y distinciones
recibidas por los
egresados.

47.4 Porcentaje de egresad
que se desempefian en c
gos jerarquicos o funcio
narios del sector publico

47.5 Porcentaje de egresad
con produccién académ
ca reconocida.

o

2S

Si participan.

Si tienen.

10% de egresados.

10% de egresados.

de egresados.

Registro de
egresados.
Registro de
egresados.

Registro ocupacional
de egresados.

Registro de

egresados.

@ El nuevo docente: acreditaciéon de instituciones
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CAPITULO V

1. SITUACIONES QUE CONDICIONAN O DETERMINAN LA FACTIBILIDAD
DE LAS TRANSFORMACIONES PROPUESTAS

Teniendo presente las propuestas de transformacion que representa el disefio de una nueva Carrera
Magisterial los aspectos mas significativos por precisar son: la seleccién y formacion inicial del docente

en instituciones formadoras debidamente acreditadas que sean responsables de prepararlo para enfrentar
con éxito el reto que supone una educacion de calidad; la insercion inicial del principiante durante un
periodo especial con apoyo profesional calificado a fin que pueda, en las mejores condiciones, asumir la
responsabilidad directa del proceso de ensefianza-aprendizaje, articulando su formacion académica con
la realidad; la formacion permanente o continua, que garantice la actualizacion y un gradual y constante
mejoramiento personal y profesional.

Un sistema de evaluaciones podra dar cuenta del progreso o del estancamiento e incluso de la pérdida
de calidad (idoneidad) del docente. Frente a estas constataciones, se consideran medidas de estimulo
(ascensos vinculados a remuneraciones desempefios sobresalientes vinculados a compensaciones), de
apoyo (asesoria acompafiante formativa) y sanciones (suspensiones e inclusive salida del servicio o de
la carrera).

Como ya se ha sefalado, en la actualidad la seleccién y formacién inicial no garantizan la idoneidad
profesional que un titulo académico otorgado a nombre de la Nacion haria suponer. La mayoria de las
instituciones formadoras de docentes no tienen la calidad necesaria y los egresados carecen de esa
idoneidad.

Las disposiciones normativas actuales exigen que los nuevos docentes pueden ser nombrados sobre la
base de requisitos minimos no debidamente comprobados. Ello repercute sobre todo en areas rurales o de
menor desarrollo relativo en las que, precisamente, el nuevo docente no esta en condiciones de responder
a los retos que presenta la poblacion de esas zonas. No existe un periodo de insercion inicial.

Se han hecho esfuerzos esporadicos para implementar sistemas de formacion continua pero alin ngspuede
afirmarse que el éxito sea significativo a pesar de algunos avances (PLANCAD) o pilotos que no a@ n-
zan a todo el numeroso contingente de docentes.

condiciones de trabajo en zonas rurales, urbano-marginales y de menor desarrollo relativo no s
minimas requeridas para un desempefio de calidad. La permanencia, a veces aparentemente in
ble, de los docentes en el servicio se debe a la crisis econdmica crénica que hace del magistedo un
espacio relativamente “facil” de empleo en el que la tnica garantia real es la estabilidad laboral irreﬁa
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a la que se suman jornadas laborales y vacaciones que colocan al magisterio en ventaja frente a los dem¢
servidores publicos. Las otras medidas favorables que las leyes vigentes consideran, como se ha sefial:
do, no se cumplen desde hace méas de 10 afios sea por razones politicas o por carencias presupuestale

Asi como una formacién de calidad, evaluaciones aceptadas y confiables y condiciones dignas de trabajo
gue lamentablemente no se dan, redundarian en la afirmacion e incremento de la idoneidad profesional
hay otras ya sefialadas que, por el contrario, inciden en impedir o bloquear el avance en el logro de
idoneidad profesional vinculada a la exigencia de calidad en la educacion.

1.1 ESTABILIDAD LABORAL Y EVALUACION DOCENTE

Histéricamente, la estabilidad docente irrestricta ha sido considerada como uno de los motivos de la baja
capacidad de respuesta de los sistemas educativos frente a las iniciativas de reformas. Hoy en dia, €
derecho de cada nifio y de todos los nifios a recibir una educacion de calidad prima ante otras considera
ciones. Los gremios modernos, en lugar de defender a todo docente, sea éste bueno o malo, tienden
sentirse corresponsables de la calidad de la educacion.

En muchos paises se flexibilizan los mercados laborales, no sélo por la necesidad de reducir gastos, sinc
porque el trabajador del siglo XXI necesita de destrezas amplias y de capacidad de adaptacion que s
adquieren en la experiencia de una serie de empleos. Se considera sano que otros profesionales, sin titu
pedagogico, puedan enriquecer la profesion docente y que los docentes, para preparar mejor a los estt
diantes, tengan oportunidades de ingresar y salir de la profesion y experimentar el funcionamiento de
otros sectores con una légica diferente.

El concepto de estabilidad docente se ha modificado. Esta limitado por contratos a plazo fijo o se condi-

ciona al buen desempefio dentro de un contrato abierto. Este ha sido siempre el caso de la educacid
privada. Esto y un apoyo técnico de calidad pueden explicar parcialmente los mejores logros de aprendi-
zaje en los CE privados.

El reciente Informe del BM sobre la educacion peruana menciona la posibilidad de solicitar a todos los
docentes que renuncien y que se les otorgue contratos de duracion abierta complementandolos con pla
nes de pensién personalizados. Es posible que sea mas facil abordar el problema de los malos docente
con un régimen de contratos que con el de carrera, esto seria politicamente inviable. Lo que hay que
precisar es que carrera no significa estabilidad absoluta. En sistemas que tienen carrera profesional, vi
sanciones previstas por mal desempefio, se puede llegar incluso al despido, si es necesario.

En las carreras de excelencia, la opcién es de mayor estimulo, apoyo y remuneracion, y la estabilidad se
abandona. Hay que enfatizar que debe darse un diferencial importante en las remuneraciones para qu
sean compensatorias.

El tema del rechazo a la evaluacion del desempefio docente esta asociado al de la estabilidad absolut:
Este rechazo, que es parcialmente cultural, refleja también un temor a juicios y sanciones arbitrarias
debido a la falta de claridad de qué se evalla y con qué criterios se evalla. Para superar esta situacion
importante gue las expectativas (estandares) y las sanciones sean conocidas por todos; que los recurs
de apoyo y capacitacion estén disponibles, incluso para los evaluadores; que las sanciones sean introdu
cidas Unicamente después de un periodo que permita que cada uno pueda mejorar su desempefio y rea
zar su potencial propio. Es aconsejable establecer un sistema de “filtros” que permita eliminar ex — ante
a quienes no tienen la personalidad para ejercer la docencia. Esto seria mejor que tener que enfrents
situaciones de deterioro que posteriormente requieran sanciones drasticas como el despido. Estos filtros
deberian aplicarse al ingreso a la Universidad o al IPS y al ingreso en la carrera.

La evaluacién de desempefio, como medio para motivar a los maestros a su desarrollo personal y profe:
sional, esta siendo utilizada en muchos paises. La motivacion que genera la evaluacion de desempefi
surge por la necesidad que tienen las personas de demostrar a otros lo que ellos son y son capaces



hacer (lo que Maslow llama autoestima o necesidad de satisfacer el ego). Cuando el sistema de evaluacion
incluye premios, su efecto en la motivacion se refuerza, pues entonces la evaluacién de desempefio pro-
mueve, ademas de la autoestima (siguiendo con la teoria de la motivacion de Maslow), la satisfaccién de
necesidades basicas, que cuando se trata de premios en efectivo, o de autorrealizacién, cuando constitu-
yen premios en especie, como oportunidades de desarrollo profesional o de recreacion.

Por lo tanto, se puede suponer que cuando se aplique la evaluacién de desempefio vinculada a premios, la
probabilidad de que existan maestros no motivados, que amenace el derecho de aprender que tienen los
alumnos, sea muy baja; y, a su vez, el nimero de los maestros que por afectar negativamente los objetivos
de la sociedad, y que, por ello, deban salir de la Carrera, sera minimo.

Como se dijo antes, los paises que han avanzado en esta experiencia son varios, entre ellos:

- México. La evaluacion de desempefio profesional y la evaluacion del desempefio escolar son dos de
los ocho factores que se consideran para ingresar o ascender dentro de la nueva Carrera Magisterial.
El profesor mexicano Edgar Jimét€planted lo atractivo que ha sido para los maestros mexicanos
pasar a formar parte de una Nueva Carrera Magisterial.

- Chile. El Sistema Nacional de Evaluacion del Desempefio premia al 25% de los establecimientos de
cada region, otorgando una bonificacion a sus profesores por la mejora con respecto a si mismos, en
relacion a diversos criterios de calidad. Desde el 2001, el Colegio de Profesores de Chile ha venido
discutiendo con el Ministerio de Educacion, las formas méas adecuadas de aplicar esta evaluacion.

- Cuba. El sistema de evaluacion de desempefio esta vinculado a planes de superacion de los maestros
y a la Carrera docente. El profesor cubano Héctor Vid#lanted que por la funcién social que
realizan los educadores estan sometidos a una valoracion espontanea de su comportamiento por todos
los que reciben sus servicios. “Tales valoraciones pueden dar lugar a ambigiiedad, contradicciones,
alto nivel de subjetivismo y en ocasiones pueden ser causa de decisiones inadecuadas y de insatisfac-
cion y desmotivacion de los docentes. Por esta razén se hace necesario un sistema de evaluacion que
haga justo y racional ese proceso y que permita valorar su desempefio con objetividad, profundidad, e
imparcialidad.”

- Reino Unido. El interés por un sistema de evaluacion del desempefio surgié como complemento a la
innovacion de desarrollar meta por alumno y por colegio. La implementacion de este sistema contri-
buyé al establecimiento de un marco profesional de calificacién de profesores a través de su carrera,
nuevos programas orientados al desarrollo profesional y a la introduccién de un sistema nacional de
gestion del desempefio.

Frente a estas tendencias generalizadas, los gremios modernos dejan de defender el concepto tradicio-
nal de estabilidad (mismo cargo y mismo CE durante toda la vida) reemplazandolo por la idea de la
estabilidad a lo largo de la Carrera. Esto significa reconocer que cada docente puede alternar periodos
en el aula con otras responsabilidades. Los gremios pueden estimular la creacion de fondos de apoyo
para facilitar estas transiciones y un soporte electrénico de intercambio de informacion sobre ofertas y
demandas de trabajo.

Hay estudios que informan que un 40% de docentes peruanos se identifican con la estabilidad |
como su razon principal para elegir la carrera de educadores, a pesar de los bajos salarios. Esto
gue un mayoritario 60% menciona otros factores de eleccion y entre ellos la satisfaccion intrinse

carrera y de las remuneraciones vinculadas a ella.

108 JIMENEZ, Edgar. “La Carrera Magisterial en México”. Ponencia presentada en el Seminario Internacional sobre la Carrégh Magi
Lima. 2001.

109\ALDES VELOZ, Héctor. “En un mundo de cambios réapidos, sélo el fomento de la innovacién en las escuelas permitira al si
educacional mantenerse al dia con los otros sectores.” Ponencia presentada en Encuentro Iberoamericano sobre Evaluacion del

Desempefio docente. México. 2000. @
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Encuesta UNESCO/MED

PROFESIONALIZACION DOCENTE Y CALIDAD EDUCATIVA

El cuestionario aplicado propuso a los docentes que manifiesten sus preferencias en el debate
actual sobre la relacién que existe entre profesionalizacion de los docentes y la calidad defla
educacion. El encuestado debia calificar de 1 a 10 su grado de acuerdo en una lista de criterigs.
El que obtuvo el promedio mas alto (7.9) flaeevaluacion periddica de la calidad del desempe-
fio profesional’ Luego, con 7.8 le sigue ‘¢itulo académico de gradoEn tercer lugar (con un
promedio de 7.6) aparece un criterio no tradicional comddeksarrollo de investigaciéon o
innovaciones educativas306lo en cuarto lugar y con un promedio de 7 esta uno de los criteri
mas clasicos para determinar el salario docente como ‘@mtaiiedad’ El promedio mas bajo
(6.3) le correspondi6 a “otros antecedentes académicos”.
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1.2 OTROS CONDICIONANTES

o A TER T e O R D

ey

R R — S S

También es importante referirse a los otros aspectos que, por condicionar negativamente los criterios de
calidad, equidad y racionalidad en el sistema educativo en general, deben ser modificados.

En lo que toca al régimen laboral sobre jornadas y turnos, generados como efecto de una aparente
racionalizacion de infraestructura y equipamiento, se ha establecido jornadas laborales de 24, 30 y 40
horas pedagodgicas de 45 minutos cada una. Resultado de este régimen es que en el pais se dictan
promedio 450 horas lectivas al afio cuando el promedio de otros paises de la regién llega a 1 000 o 1 10(
horas. Se podria preguntar si, ademas de lo anterior, existe un uso racional de este minimo tiempo pedagc¢
gico por docentes que no tienen claridad en las expectativas de aprendizaje de los alumnos o no dispone
sino de una gama limitada de estrategias pedagdgicas. Esta situacion obliga a complementar tiempos d
aprendizaje con asignaciones de tareas para el hogar, sin tener en cuenta la posibilidad de que esto n
redunde en mayor aprendizaje, por las precarias condiciones de los sectores populares a los que perten
cen mayoritariamente los usuarios de los servicios educativos estatales.

Una limitacion que causa problemas es que actualmente solo existen dos areas de desempefio: el area
docencia (aula) y el area de administracion educativa. Habria que estudiar, con miras a la nueva Carrer:
gue se propone, dos posibilidades. La primera, separar para efectos de la Carrera, el area de administr
cién de la Educacion que podria pasar a la Carrera Administrativa PUblica. La segunda, crear en el &mbitc
de la Carrera Magisterial dos areas: el area de la docencia (aula) y una nueva area de Gestion Pedagdgit
mas vinculada a la funcion docente y al proceso de ensefianza-aprendizaje. En esta area podrian ubicars
por ejemplo, los Directores y Sub-Directores, los Coordinadores, los asesores del sistema de Asesoriz
Acompafiante que propondremos, entre otros. Aqui también estarian los especialistas de las USEs u 0rge
nos equivalentes, de la sede central y de las regiones.

Para superar los riesgos de inequidad e ineficiencia que se presentan en la actual estructura y exigencia
gue supone la Carrera Publica Docente, es imperativo transformar sustantivamente conceptos y practica
vinculadas a la misma. Nos referimos a los criterios de ascenso que no presentan exigencias significativas
gue puedan constatarse, asi como a la poca diferenciacion de remuneraciones que existe entre los diferel
tes niveles.

Seria necesario, para introducir mayor racionalidad, vincular las remuneraciones no directamente con los
niveles de la carrera como se hace hoy sino con los puestos y éstos con los niveles. Debidamente descritc
en sus funciones especificas y precisadas las competencias que se requieren para cumplir responsabl



mente dichas funciones, tales cargos se articularian, via competencias exigidas para el respectivo ascenso,
a cada nivel de carrera. De esta forma, las remuneraciones se determinarian por el puesto, modificando la
situacion actual. Mayores precisiones al respecto se trabajan en el acapite sobre Politica Salarial; en éste
se precisa igualmente lo referente al Escalafén que esté estrechamente relacionado con esta temética.

En la actualidad, las exigencias son mas bien formales (titulos, afios de servicio, “antigiiedad” y
“méritos”). No existe una clara e inequivoca definicion de competencias, expresadas en estandares
exigibles para pasar del Nivel Il al Nivel Il y siguientes. El paso del Nivel | al Nivel Il es automatico,
una vez cumplido el periodo previsto de 5 afios de permanencia. Ademas, la ponderacién de puntajes
para cada requisito revela usabrevaloracion de la antigliedgdexigencia de antecedentes que no

son comprobados y de titulos formales que no tienen garantia de idoneidad, dada la precariedad de la
mayor parte de instituciones formadoras. El desempefio laboral se refiere a eficiencia en el servicio,
asistencia, puntualidad, participacion en el trabajo comunal y no hace mencién al resultado que se
expresa en aprendizajes significativos de los nifios.

En cuanto a las remuneraciones, no existe mayor diferencia entre nivel y nivel y la que se da al comparar
el Nivel | con el Nivel V, es minima. No constituyen pues estimulo alguno al esfuerzo docente y por lo
mismo, representan un riesgo para la eficacia en el logro de la calidad. El remunerar de la misma forma a
buenos y malos docentes crea situaciones de inequidad e injusticia.

El ingreso de un recién egresado al servicio y a la carrera se hace actualmente por nombramiento a CE o
Programas ubicados en areas rurales o de menor desarrollo relativo, con la obligacion de permanecer tres
afos antes de ser trasladado o reasignado. Si se examina esta norma con criterio de equidad, sobresale un
doble y gravisimo nivel de inequidad.

Inequidad para el recién egresado, porque el principiante iniciara sus servicios con grandes desventajas.
No estd aun equipado para responder al reto que representan los procesos de ensefianza-aprendizaje en
esas dificiles zonas. Salvo excepciones, ésta puede ser una practica que desanime al principiante y en
cualquier caso, no lo ayudara a realizar sus capacidades y posibilidades en forma optima. Es cierto que
vencer dificultades y retos puede ser estimulante pero requiere condiciones mas favorables.

Inequidad evidente para la poblacion escolar de zonas rurales y de menor desarrollo relativo. Las condicio-
nes sociales, econdmicas y culturales de la poblacién son precarias y lograr aprendizajes significativos en
nifios de esas zonas requiere docentes experimentados, capaces de enfrentar con éxito el reto. Un criterio de

equidad exige que los docentes asignados a esas plazas sean, precisamente, los mejores. Se trata de revertir
la vision actual, segun la cual ir a las zonas rurales es un castigo o una obligacion desagradable.

2. DISENO DE LA PROPUESTA DE CARRERA MAGISTERIAL

2.1 UN CONCEPTO DE CARRERA

La carrera define el conjunto de puestos, t|’tulos a través de los cuales el docente puede avanzar @ rante

nivel y las demas cond|0|ones del ascenso

El sistema de compensacioén es el conjunto de beneficios, monetarios (salarios, premios, bonos,
nes) o no (condiciones de trabajo, incluidos horarios, sistemas de seguridad, apoyo profesional, e
dad en el cargo), asociados a la carrera para motivar a los docentes en complemento de los be
simbdlicos. Algunas promociones son acompafiadas de aumentos de salarios, otras, sélo de mas
sabilidades, mayor estatuto o prestigio social. @
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El modelo de carrera tradicional o funcionaria esta basado en afios de experiencia y nivel de educacién
formal donde cada docente progresa a un ritmo previsible y de manera mecénica, haga bien o mal su
laborto

2.2 LOS SUPUESTOS DE LA PROPUESTA

Tratar de alcanzar los requisitos considerados “ideales” o deseables como marco referencial de las trans
formaciones propuestas, no debiera interpretarse como que si esas aspiraciones no se dieran en su tota
dad. Significa solamente que habra mas dificultades y menos condiciones favorables para aceptar €
implementar las propuestas de cambio. De otro lado, explicitar los requisitos revela también los supues-
tos que la Propuesta maneja y puede orientar a los lectores y a quienes tienen la responsabilidad de tom:

decisiones basandose en esos elementos de juicio.

El siguiente esquema muestra graficamente estos requisitos y su relacion con la Propuesta.
ESQUEMA N° 1

Requisitos ideales

PROYECTO DE SOCIEDAD

— POLITICA DE ESTADO

w

PROYECTO EDUCATIVO

—| PROGRAMA DE GOBIERNO

v

LEY GENERAL DE EDUCACION
LEY DEL MAGISTERIO E—
PERFIL DOCENTE QUE GARANTIZA | Formacion Académica
EDUCACION DE CALIDAD Instituciones Acreditadas

l

Garantia de Profesional
Docente Idéneo

|

Certificacion Académica

110Basado en la ponencia de Francoise Delannoy sobre Caminos hacia una Carrera Magisterial que present6 en el Talldrdobeenaciona
Carrera Docente, Lima, nov. 2001.



En los parrafos siguientes presentamos en sintesis tales requisitos o supuestos.

» La existencia de uRroyecto de Sociedadjue dé unidad a la conciencia colectiva de los peruanos y
gue sea norte que oriente su lucha por una sociedad mas justa, equitativa, solidaria, democratica y
libre donde el respeto a los derechos humanos sea garantia de paz y de una vida en la que se pueda
construir con alegria y esperanza de futuro, donde sea posible amar y ser feliz con los demas.

» Es de este proyecto de sociedad del que se pretende se desprenda y cobRrejeetonEducati-
VO que sea a la vgmlitica de Estado y programa de Gobierno

» Este proyecto educativo debe garantizar lo que es consenso y anhelo woanéducacion de
calidad para todos.

» Entre los instrumentos de este proyecto educativo se enculentiey General de Educacion y la
Ley del Docente(se debera pensar también en la necesaria articulacién de estas leyes con las de
reforma del Estado)

» Estas leyes deben precisar el tipo de educacion que queremos con critealidade equidad y
racionalidad.

* La normatividad que se origine en esas leyes y en otras similares debera defioiidad de la
educacion y asignar, en el presupuesto los recursos que revelen esa prioridad y que garanticen
su viabilidad al largo plazo.

» Deberd, igualmente, precisar las politicas y estrategias que revaloricen al docente, reconocido
como sujeto insustituible en el proceso de ensefianza-aprendizaje y como profesional responsa-
ble, en el marco de una visién del docente como un profesional reflexivo, adaptable y flexible,
con liderazgo y capacidad de cambio.

Un segundo grupo de requisitos tiene que ver mas con objetivos concurrentes, es decir, con la revaloriza-
cion del docente a quien se le encomendara el tipo de educacion que se quiere y necesita para nuestros
nifios y jévenes.

» Se requierelefinir el perfil del docente.

» Se debe garantizar la formacion inicial de ese doeen¢glitando a las instituciones que demues-
tren calidad y que otorguen al nuevo docente una Certificacion Académica que sea garantia de
competencia profesional.

2.3LA PROPUESTA DE UNA CARRERA PUBLICA MAGISTERIAL DE §
EXCELENCIA 9

©

Se propone una Carrera con cinco niveles y un periodo de servicio previo al ingreso al | Nivel. Para 0%

Segun Delannoy (2001) y otros autores, los psicélogos distinguen tres fases en la vida del d
sobrevivencia, estabilizacién (mayor dominio, innovacion y flexibilidad) y ampliacion (que implica refifg-
miento y diversificacion); y los socidlogos tres etapas: docente preocupado por su propio desem

a los maestros a superar su actitud de sobrevivencia y preocupacion por su propio desempefio, t
mandola gradualmente en una actitud de aprendizaje. @
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Para ello los primeros ocho afios de la vida de un maestro recién graduado se agrupan en: un afio d
insercion, para que el docente confronte la realidad y el desafio de ingresar a la Carrera, asesorado )
apoyado por maestros de experiencia; dos afios en el Nivel |, para que empiece a desenvolverse col
mayor autonomia y responsabilidad y para que conozca y de a conocer si tiene las condiciones para
desarrollarse en la arrera y cinco afios en el Nivel Il, para darle tiempo de afirmar su ser e iniciar su
proceso de estabilizacion.

Los siguientes siete afios se agrupan en el Nivel Ill. Segun los psic6logos y sociélogos, durante esta etap
de su vida, los maestros tienen mayor dominio de sus saberes y por lo tanto son mas flexibles y estan e
mejores condiciones para innovar, y en su desarrollo personal han adquirido mayor madurez. Por ello
durante estos siete afios se procurara que él o ella vayan, poco a poco, adquiriendo mas saberes
estabilizando su personalidad, antes de afrontar el desafio de una siguiente evaluacion de ascenso.

En los niveles IV y V se propone que la Carrera tenga condiciones que permitan la realizacion de maes-
tros centrados en los alumnos y sus necesidades y viviendo un proceso de refinamiento y diversificacion
de su profesion. Para ello, se procurara que el paso por ambos niveles constituya una ampliacién graduz
de su profesion, a medida que se interesan mas en los alumnos y sus necesidades e incluso en las nece
dades de otros maestros para atender las necesidades de los alumnos. Tanto asi, que ellos no estan oblic
dos a pasar al V nivel sino que pueden quedarse en el Nivel IV diversificando o refinando sus saberes, si
esto es lo que prefieren hacer.

Los criterios que se han tomado para sefalar los periodos minimos de permanencia en los Niveles I-1l 'y
Il son:

» Caracteristicas de los docentes segun edad.
« Posibilidad de reconversion profesional, si sale de la Carrera.

» Oportunidad de profundizar su experiencia en periodos relativamente largos y en los que el docente
estaria en condiciones fisicas y mentales de maxima productividad para un desarrollo 6ptimo de sus
capacidades personales y profesionales.

Se aclara que la propuesta considera los siguientes tipos de Evaluacion:

» Evaluacion para ascensos entre nivel y nivel de Carrera que se aplica al final del periodo minimo de
permanencia en cada Nivel y en la que se comprende la evaluacion de ingreso a la Carrera.

e Evaluacién permanente anttab evaluacion del desempefio, con fines formativos que es un proceso
continuo que se desarrolla en los CE con modalidades de autoevaluacion e interevaluacion.

» Evaluacion con fines de recertificacion de competencias, es decir, para constatar que el docente que
permanece en un nivel (ya sea porque no ha aprobado la evaluacién para el siguiente nivel, por su
propia decisién o porque esta en el ultimo nivel V o por otros motivos), se mantenga actualizado en
las competencias que se requieren para ese nivel y en ese momento. Esto implica formacion cotinua
con propositos de refuerzo y de actualizacion, teniendo en cuenta el vertiginoso avance de la ciencia
y la tecnologia. Esta evaluacion podria significar, al limite, posibilidades de salir de la carrera.

El sistema de Evaluacion debera fijar los procedimientos pertinentes y acordes con la finalidad de cada
tipo de evaluacion. El Sistema de Asesoria Acompafante, el cual se describe posteriormente, tendra un
rol clave en los aspectos formativos que estas evaluaciones implican.

11 Es un proceso propio de la gestion de calidad que esté integrado al quehacer cotidiano de una organizacion (genenaraddeuna cult
evaluacion), que genera informacién durante todo el afio y un informe anual previo a la programacion del siguiente afio.




ESQUEMA N° 2

HACIA LA ESTABILIDAD EN LA CARRERA
INGRESO AL SERVICIO

PRAXIS AULA
(INSERCION) A.A|
1 afio
Contrato Remunerado

. ) INICIO DE CARRERA
_ EVALUACION

PRINCIPIANTE: Desempefio Basico

Nivel | SISTEMA DE APOYO
Aprueba ) > Puestos Remuneracion
2 afios EVALUACIONES
v
CERTIFICACION Aprueba .
Desaprueba PROFESIONAL DESEMPENO PROFESIONAL
o Desaprueba Nivel Il SISTEMA DE APOYO )
» Puesto Remuneracion
4 5 afios EVALUACIONES
Aprueba v
A 4
1 afio SISTEMA DE APOYO
1 afio SISTEMA DE APOYO 1
EVALUACION Aprueba
EVALUACION
Desaprueba v
Aprueba Desaprueba
Desaprueba
v 1 afio SISTEMA DE APOYO
Sale del EVALUACION
Servicio
Desaprueba Aprueba
Queda en el NIVEL Il < P P } NIVEL 1l
ESQUEMA N° 3
HACIA LA ESTABILIDAD EN LA CARRERA
PROFESIONAL AVANZADO

Nivel Il SISTEMA DE APOYO| Puestos
Remuneracion

7 afios EVALUACION

PROFESIONAL DESTACADO
Nivel IV SISTEMA DE APOYO
Aprueba o

1 afio min. EVALUACIONES

Puesto Remuneracion

Desaprueba

1 afio SISTEMA DE APOYO Aprueba PROFESIONAL EXPERTO

EVALUACION Nivel V SISTEMA DE APOYO| Puesto Remuneracion
Hasta cese (+ 0 - 10 afios)
EVALUACIONES
Aprueba
Desaprueba
Desaprueba v “~
1 afio SISTEMA DE APOYO

Queda en NIVEL Il 4—

EVALUACION

Aprueba

Desaprueba

Queda en el Nivel IV
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INGRESO AL SERVICIO

La actual Carrera Publica Docente no establece diferencia entre ingreso al servicio e ingreso a la Carrere
ya que ambos son equivalentes y se producen con el nombramiento del nuevo docente en una plaz:
estatal de CE o Programa ubicado en zonas rurales o de menor desarrollo relativo, iniciandose asi en ¢
I Nivel de la Carrera.

En contraste, la Carrera Publica Magisterial de Excelencia que aqui se propone, distingue claramente el
ingreso al servicio del ingreso a la Carrera, como se puede apreciar en los siguientes parrafos.

Obtenida la Certificacion Académica, el nuevo docente podra someterse a una evaluacion para ingresal
al servicio para desarrollar upsaxis en el aula contratado por un periodo de un afio durante el cual
sera acompafiado por un docente, destacado o experto, en calidad de asesor. La idea es que el nue
docente se vea confrontado, en las mejores condiciones, a la responsabilidad personal y directa de orien
tar el proceso de ensefianza-aprendizaje de los alumnos que el C.E. le confie. Esta praxis en condicione
reales, diferentes a las de la practica de su formacion inicial le permitir4 organizar el conjunto de compe-
tencias adquiridas, descubrir lo que sabe, poner en practica su saber hacer y probar su ser o calidad ¢
persona. Lo ideal seria que, orientado por el asesor y sostenido por el equipo de su C.E., el nuevo docent
ubicara su docencia no soélo en el ambiente del aula y de la escuela sino en el contexto geogréfico y
poblacional al que sus alumnos pertenecen. Cabe recordar que todo nuevo profesional por destacado qu
haya sido en su centro de formacion, tiene siempre dificultades para asumir una real responsabilidad
profesional. En el Perd no se tienen datos sobre el porcentaje de abandono de nuevos docentes, a pes
del hecho de que es precisamente a ellos a quienes se envia a las zonas rurales o de menor desarrol
enfrentandolos con situaciones que requieren un manejo mas experimentado que el poseido por el nuev
docente.

El primer afio de trabajo, en el que actuaran al mismo tiempo la practica acompafiada y una evaluacion
continua en forma de autoevaluacion y de interevaluacion, preparara al nuevo docente para la evaluacior
del desempefio al finalizar su periodo de insercién previa. En caso que supere esta prueba de evaluacior
se le expedird un@ertificacion Profesionalque le permitira el ingreso al Nivel | de la Carrera, siempre

y cuando apruebe la evaluacion de ingreso.

Es importante hacer énfasis en el hecho de que este periodo de practica acompafiada sera considera
como tiempo de servicios, es decir, se computara dentro del periodo de permanencia en el Nivel I, en el
caso de ingreso a la Carrera aun cuando el nuevo docente entrara al servicio como contratado.

En el caso de que el nuevo docente no aprobara la evaluacion, se le dara una segunda oportunidad pu
luego de un afio podré solicitar una nueva evaluacion, si la aprueba ingresara al Nivel | de la Carrera. Si
no la aprueba, saldra del servicio. Habria que estudiar la posibilidad de que, en casos excepcionales, lo
maestros que no aprobaran la segunda evaluacion puedan tener una tercera oportunidad.

FUNCIONAMIENTO DE LA ESTRUCTURA DE NIVELES

Se ha previsto que la Carrera Magisterial Publica de Excelencia tenga cinco Niveles y que circulen

en los mismos docentes con titulo pedagdgico y nombramiento en las condiciones y con las exigen-
cias que se especificaran. Sin embargo, podra considerarse que otros profesionales sin titulo peda
gogico puedan aspirar a ingresar a la carrera en el nivel de educacion secundaria, siempre que
tengan un nivel de estudios pedagdgicos que los habilite para ensefiar y aprueben un examen de
suficiencia pedagdgica.

Una vez que se apruebe esta Propuesta, debe quedar establecido que todos los nuevos docentes al culr
nar con éxito su periodo de insercién, deberan obtener una certificacion profesional que les permita el
ingreso por el | Nivel ya que, a partir del funcionamiento de la misma no se admitiran ingresos a la
Carrera Publica Magisterial de Excelencia.



Para los efectos de la Carrera y en cada nivel, se definiran previamente:

¢ Las competencias que seran exigibles en el nivel respectivo y que tendran relacion con los estandares de
calidad establecidos y ponderados.

¢ Los puestos debidamente especificados con precision de funciones (0 competencias requeridas para
desarrollarlas), responsabilidades y condiciones de trabajo, a los que puede acceder el docente de cada
nivel en las areas de docencia y de gestion pedagdgica, siempre que tenga, ademas de las competencias
genéricas del nivel, las competencias especificas del puesto. (quedaria por discutirse el area de adminis-
tracion de la educacion).

¢ Las remuneraciones que correspondan a estos puestos de acuerdo con las exigencias definidas para los
mismos (conformadas por la remuneracion por el nivel mas la remuneracion por el puesto).

« Los criterios y medios para evaluar las competencias. Se tendra que decidir entre evaluar las potenciali-
dades (lo que es capaz de hacer, conocimientos, habilidades y caracteristicas personales); o su desempefio
(lo que hace) y los resultados de su desempefio (resultados de lo que hace); o evaluar estos tres aspectos,
asignando un valor porcentual a cada uno de ellos.

Sera necesario, igualmente, poner en marcha en forma sistematica y permanente, dos sistemas indispensa-
bles para lograr la excelencia que se promueve: Sistema de Asesoria Acompafiante y Sistema de Evaluacion.
Mas adelante se vuelve sobre estos dos pilares de la Carrera para explicar su importancia y funcionamiento.

Dado que durante un lapso, que debera fijarse previo estudio especifico, serd un hecho la coexistencia de
dos sistemas de carrera (Carrera Publica Docente y Carrera Magisterial de Excelencia) y sera necesario
organizar y poner en marcha otro sistema indispensalide: Reconversioque fije las condiciones, los

requisitos y las exigencias que deberan cumplir los docentes que actualmente se encuentran en la Carrera
Publica Docente, para solicitar en forma voluntaria su ingreso a la nueva Carrera, previa evaluacion de su
desemperfio. La mencion de este Sistema de Reconversion se hace sin dar mayores precisiones pues éstas
so6lo podran lograrse con un estudio especial cuando se haya tomado la decision de optar por la Propuesta.

NIVEL [: Inicio de Carrera — Principiante: Desempefio Basico

A este nivel, para el que se propone una permanencia de dos afios, ingresara el docente que apruebe la
evaluacion del periodo de insercion (practica acompafiada).

En este como en todos los niveles, el docente participara en la evaluacion permanente. A los dos afios de
permanencia en este Nivel |, el docente principiante que en este lapso ha tenido la asesoria prevista, sera
evaluado para el ingreso al Nivel Il. Si aprueba accedera al Nivel Il, de lo contrario podra someterse a una
segunda evaluacion. Mientras tanto recibira los beneficios del Sistema de Asesoria Acompafiante. Este
sistema lo apoyara estimulando su capacidad e interés profesional. Aqui serd indispensable el rol de
apoyo de los otros docentes del C.E. Transcurrido el afio, el docente tendra derecho a solicitar una segun-
da evaluacion. Si la supera accedera al 1l Nivel, si no la supera saldra del servicio.

Esta medida supone una clamculacion entre estabilidad e idoneidadEl docente que tiene wes- 'g
empefio no satisfactorigminimas competencias exigidas) debera ser separado del servicioy de la C
ra. Asi lo exige el derecho de los nifios y jovenes a lograr aprendizajes significativos y a tener un dc
gue sea garantia de una educacion de calidad.

=
S
Una tercera evaluacion seria poco factible (contra los objetivos de la Carrera), ya que disminuig
esfuerzo de los maestros por aprobar a la primera e incrementaria el costo de la asesoria acomp

Los maestros que estando en este nivel, demuestren tener las competencias especificas requeridas par@
en el area rural, podran solicitar su asignacion en lugares rurales por 2 afos, durante los cuales r
remuneraciones econémicas y no econdémicas mas atractivas que las de sus homélogos en el are
Después de los dos afios tendran la opcién de seguir en el area rural y recibir un paquete adicional de rgmune-
raciones econémicas y no econémicas o regresar al area urbana (para lo cual se habra reservado pIz@
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NIVEL II: Desempefio Profesional

Se propone una permanencia de cinco afios. En este, como en los demas niveles, se propone hac
evaluacion permanente (autoevaluacion e inter-evaluacion) que permitird oportunamente reconocer y
superar dificultades, limites y deficiencias o, en su caso, descubrir fortalezas, posibilidades y capacida-
des para profundizarlas y hacerlas irreversibles. A los cinco afios de permanencia en el Nivel Il, el docen-
te sera evaluado con fines de promocion. Si supera la evaluacion, accedera al Nivel lll, si no lo hace, se
le dara una segunda oportunidad. Durante un afio el docente tendra la asesoria prevista, que lo apoyal
para superar los problemas que le han impedido aprobar, después de la cual podra solicitar una segund
evaluacion. Si aprueba accedera al lll Nivel; si no lo hace, permanecera en el mismo Nivel Il. Cuando
considere que su desempefio ha mejorado podra solicitar una tercera evaluacion de promocion, si la
aprueba pasara al Nivel lll, si desaprueba, tendra que quedarse en el Nivel Il, y, en cualquier caso, deber:
someterse periddicamente a evaluaciones de recertificacion de competencias que constaten que tiene p
lo menos las competencias requeridas para ese nivel, en ese momento. Si no es capaz de recertificar I
competencias de ese nivel, tendra que descender dé2rovadlif® de la Carrera.

El hecho de estar en ese Nivel garantiza que tiene las competencias genéricas para un conjunto de pue
tos a los que podra acceder siempre que tenga también las competencias especificas que el puesto requi
re. Por ejemplo, se podria establecer que los maestros del Il a V Nivel que quieran ser directores de CE
deberan tener las competencias genéricas de sus respectivos Niveles, mas las competencias especific
para gestionar un CE, las cuales habran sido requeridas por el puesto de Director.

Los maestros que estando en este Nivel demuestren tener las competencias especificas requeridas pa
trabajar en el area rural, podran solicitar su asignacién en lugares rurales por 2 afios, en los cuales recibi
ran remuneraciones econémicas y no econémicas, mas atractivas que las de sus homologos en el are
urbana. Después de los dos afios ellos tendran la opcion de seguir en el area rural y recibir un paquet
adicional de remuneraciones, econémicas y no econdmicas, o de regresar al area urbana (para lo cual s
habréa reservado plazas).

NIVEL Ill: Desempefio Profesional Avanzado

Se propone que el docente que accede a este Nivel permanezca en él por un lapso minimo de siete afio
para la experiencia de un desempenio eficaz y eficiente, con logros significativos tanto a nivel del apren-
dizaje de sus alumnos como al de su desarrollo profesional y personal. Es en este periodo donde se puec
contribuir significativamente a la formacion continua del docente, mediante un programa de trabajo que
comprenda actualizacion, investigacion, innovacion, liderazgo promotor de desarrollo, insercién activa
en la comunidad, proyeccién mas alla del aula y de la escuela y aun de la localidad, ubicacion y vision de
region y de pais. Esto debera ser alimentado por la Asesoria Acompafiante en estrecha coordinacién col
la comunidad educativa (director, docentes, alumnos, padres de familia, autoridades, etc.). El docente er
este Nivel estard en la plenitud de sus facultades y capacidades fisicas y mentales y en condiciones
Optimas para afianzar su construccion como persona, como profesional y como ciudadano.

Tales caracteristicas convierten a los maestros de este nivel en profesionales no especializados. Pc
tanto, ellos estan en condiciones de elegir si durante los siete afios que dura este nivel se dedicaran
trabajar y desarrollar competencias en el area de Docencia o en el area de Gestién Pedagdgica par

112 Descender de nivel tiene la ventaja de que el maestro no queda sin empleo, pero el problema es que tendria una reduccién en si
remuneracion (la del nivel al cual desciende) y esto aparentemente no esta permitido por la Ley, ademas de que bafmldenativaci
persona quien a la vez influird en la motivacién de los demas maestros creando un clima laboral desfavorable a la roatigadion y

de la educacion.

Salir de la Carrera tiene la desventaja de que el maestro queda sin empleo. Pero quienes quedan sin empleo son s8lgles maestr

a pesar de dos oportunidades de ascenso al siguiente Nivel, con un afio de asesoria acompafiante y una oportunidazidedecertifica

las competencias del Nivel en el que permanece, no han sido capaces de demostrar que tienen las competencias dedesaasivel. Los
maestros habran respondido al incentivo de ascender y aprovechado para ello las 2 oportunidades y la asesoria acompafiante y, e
Ultimo caso, se habran esforzado por mantener las competencias del Nivel para no perder su trabajo, como todo trabdjador que no
aprovechado las oportunidades, el apoyo y la inversion que el Estado hace en él.

11
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convertirse (con la practica y educacion permanente) en Directores de Centros Educativos. Si optan por
convertirse en Directores, tendran que desarrollar competencias especificas para este puesto, (liderazgo,
formulacion de planes y proyectos, etc.), las cuales no serdn necesarias para quienes opten por especiali-
zarse en docencia.

Se realizara una evaluacion al final del periodo previsto con fines de promocién. Si el docente supera la
evaluacion, accedera al Nivel IV. Si no lo hace, se le dard una segunda oportunidad de evaluacion siempre
con el apoyo del Sistema de Asesoria Acompafiante. Si aprueba accede al Nivel 1V, si no lo hace, perma-
necera en el Nivel lll. Se considera que un docente con desempefio avanzado y con un nimero significa-
tivo de afios de experiencia deberia tener cierta estabilidad, salvo los casos especificos que por razones
extremas originen su salida del servicio. Es posible también que por eleccion personal el docente desee
permanecer en el Nivel Ill, tal vez para continuar su desempefio en el aula, siempre que conserve y
actualice las competencias requeridas para tal desempefio, en cuyo caso periddicamente dara pruebas de
recertificacion de competencias. El docente que estando en este nivel no apruebe la recertificacion de
competencias, tendra que recibir Asesoria Acompafiante adicional y una o dos oportunidades mas (para
recertificar competencias) antes de que tenga que salir de la Carrera.

NIVEL IV: Desempefio Profesional Destacado.

Para el docente que accede a este Nivel se establece un periodo minimo de un afio de permanencia,
después del cual si él o ella asi lo desean, podran solicitar evaluacion para el siguiente nivel, si la aprue-
ban, ascienden, y si no la aprueban, tendran una segunda opotttinisettpendientemente de que
apruebe o no la evaluacion, (ya sea por su voluntad o por que no ha aprobado la evaluacion para el
siguiente nivel) después de cinco o siete afios en este nivel el docente debera recertificar periédicamente
las competencias del Nivel (cada cinco o siete afios).

Se supone que los maestros que llegan a este nivel, después de haber cumplido con las exigencias de los
niveles anteriores, han asimilado suficiente experiencia y estan actualizados. Sin embargo, la dinamica
del contexto y los acelerados avances del conocimiento le obligaran a permanecer actualizandose consi-
derando, ente otros aspectos, las evaluaciones, y por lo tanto, debera continuar recertificando sus compe-
tencias. También se supone que s6lo en casos muy excepcionales un maestro de este nivel podra descui-
darse y perder alin las competencias propias de ese nivel, al grado de atentar contra el derecho de apren-
der de sus alumnos. Por lo tanto, sélo en estos casos podria considerarse la posibilidad de que él o ella
salgan de la Carrera.

Este nivel plantea algunos interrogantes para el procedimiento de Asesoria Acomparfiante y para las eva-
luaciones, en términos de quienes pueden ser sus asesores 0 de las competencias exigibles en las evalua-
ciones para promocién o aun para las re-certificaciones periédicas.

Se entiende que en este nivel los docentes ya tienen competencias y calidades que les permiten ser aseso-
res acompafantes, miembros del Sistema de Evaluacion del Desempefio, docentes de las institJ.‘g:iones
formadoras, investigadores, lideres de opinion etc. No se deberia descartar la posibilidad de quemonti-
nden asumiendo desempefios de aula en condiciones especiales.

masa critica importante para tareas y funciones de orientacién y conduccién. Aqui es posible
docente pueda integrar el area de Gestién Pedagogica con las capacidades y competencias
debe exigir para innovar metodologias, avanzar en el dominio de conocimientos cientificos y seg
©
O
14 En vista de que el docente de este nivel ya tiene una calidad comprobada se le dejara la libertad de pedir la evaleas@®oudmesc 3

él se considere preparado para ella, sin que esto signifique que tendra que dar mas evaluaciones de recertificaciorids qumpeten
sus compafieros de nivel que no han solicitado evaluaciones de ascenso porque prefirieron quedarse en ese nivel. @
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cerca el avance de tecnologias de comunicacion e informacion. Es probable que el docente haya obteni-
do grados académicos, realizado estadias para vivir y conocer experiencias educativas, haber avanzad
en el campo de la investigacion y de la innovacién y que esté equipado para ser docente formador de
docentes.

Los maestros del penultimo nivel que no hayan cumplido con el requisito de docencia rural para ascen-
der al maximo nivel de la carrera, podran dar la prueba de evaluacion de competencias respectiva y, si la
aprueban, ir a trabajar al area rural.

NIVEL V: Desempefio Profesional de Experto

En principio, el docente que accede a este Nivel permanecera en €l hasta su cese o jubilacion (mas
de 10 afios).

La excelenciadebe haberse logrado a este Nivel. Hay que advertir que este concepto de excelencia es
relativo, pues mantener este nivel debiera significar un proceso permanente.

Esto plantea, al igual que en el Nivel anterior, interrogantes al funcionamiento y a los procedimientos
tanto del Sistema de Asesoria Acompafante como al de Evaluacion. Quiénes asesoran, quiénes evallar
cudles son las exigencias y los limites de competencias requeridas. De otro lado, es el docente de est
Nivel quien estd mejor calificado para ser asesor, evaluador, investigador, formador de docentes, gestor
pedagogico que lidera innovaciones en metodologia, que crea conocimiento y que experimenta para
lograr avances significativos para la profesion y para lograr una educacion de calidad. La produccion
cientifica y su publicacién deben ser tareas que se esperan de este docente. Es seguro que ha obtenic
grados académicos y post grados y que esta en condiciones de sistematizar experiencias propias y de st
colegas contribuyendo asi a difundir posibilidades innovadoras que alienten el avance de la profesion y
de la educacion de calidad en el pais.

Sin embargo, se propone mantener también para este Nivel la practica de evaluacion permanente con
caracter formativo y evaluaciones para recertificacién con una periodicidad de entre 5y 7 afios. Esto es
porgue el contexto es cambiante y el docente, desde el Nivel en que se encuentre debe dar respuestas
estos cambios. Por otra parte, en todo momento el ser humano necesita tener y buscar metas. Sugerimac
que los incentivos para seguir recertificAndose se concreten en los puestos a los que pueda acceder. D
esta manera habra siempre por delante una meta que lograr.

Entendemos que, de acuerdo con una sana politica salarial, este Nivel tendra una remuneracion
significativamente superior a los niveles menores en la escala de ascensos. La concrecion de estas dife
rencias en remuneraciones debe estudiarse con mucha prudencia. Se trataria de que la remuneracio
recompense la excelencia pero con criterios de racionalidad y equidad social.

No hay aun claridad para plantear la continuidad, a este Nivel, del Sistema de Asesoria Acompafante.
Tal vez habria que buscar salidas por el lado de instituciones como las universidades, los centros de
investigacion, los colegios profesionales, etc. Esto queda abierto por ahora.

DINAMICA DEL FUNCIONAMIENTO. DEFINICION DE TIPOS DE DESEMPENO Y COMPE-
TENCIAS EXIGIBLES EN CADA NIVEL DE LA CARRERA

En partes anteriores se precisa que para definir desempefios y competencias exigibles, se tiene que part
de un perfil profesional, es decir, de “un marco de referencia objetivo, técnica y contextualmente rele-
vante, para analizar la tarea docente”(ver propuesta de Perfil en el Capitulo Ill). Este perfil debe ser
genérico y flexible a fin de permitir diferenciaciones acordes con el contexto pluricultural del pais y debe
definir dominios en el contenido y una gama de estrategias pedagdgicas (saber y saber hacer) ademas d
precisar caracteristicas de personalidad (ser) que se consideren necesarias para el rol docente.



V1.2.B EXPLICACION DEL ESCALAFON SALARIAL BASADO EN PUESTOS

Para una mejor explicacion de la lectura y usos del escalafén salarial basado en puestos puede ayudar apoyar
en la siguiente Figur&®
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Como podra verse en el grafico, en el eje de las X aparecen puntos asignados a los diferentes puestos y en el
eje de las Y aparecen salarios correspondientes a los diferentes puntos.

Los puntos expresan valores asignados a los diferentes puestos. Estos valores corresponden a la intensidad o
complejidad en que cada puesto contiene a cada uno de los factores (funciones, responsabilidades, requisitos
y condiciones de trabajo). Por ejemplo, si se ha seleccionado el factor responsabilidad, los puestos con
mayor responsabilidad tendran mayor puntaje, y por lo tanto, corresponderan a mayor salario; y si se han
seleccionado los factores responsabilidad, funciones y requisitos del puesto, los puestos que tengan mas de
cada uno de estos factores tendran mayor puntaje y por lo tanto mayor salario.

Para guardar un equilibrio entre los puestos de la organizacién conviene agruparlos dentro de niveles definidos por
limites maximos y minimos de puntos, a los cuales corresponden limites maximos y minimos de remuneracion. Esto
significa que dentro de un rango de puntos (que expresan un nivel de responsabilidades, funciones, y requisitos del
puesto), la persona que desempefia un puesto puede percibir un salario por aceptar un puesto y un porcentaje adicio-
nal por su nivel de desempefio en él, sin que la suma de éstos exceda el limite maximo de salarios para el nivel a que
corresponde el puesto. Para que un puesto pueda tener salario mayor del asignado al nivel salarial en que esta
ubicado, es necesario modificar el puesto, es decir que éste tenga mas puntos, lo que significa que tenga mayores
responsabilidades, funciones o mayores requisitos de trabajo y que, por lo tanto, pase a formar parte del siguiente
nivel del escalafén.

En la figura 3 se puede notar que los niveles se superponen. Es decir que una persona que desemperfie un
puesto ubicado en el nivel |, en forma aceptable (pero no 6ptima), puede tener igual salario que una persona
gue recientemente se ha iniciado en un puesto del nivel Il y a quien adn no se le ha medido su nivel de
desempefio y que después de su primera evaluacion puede pasar a tener el salario de un trabajador de desem-
pefio aceptable (que a la vez es igual al salario menor del nivel Ill) o de un trabajador de desempefio 6ptimo
(que a la vez es igual al salario de un trabajador de desempefio aceptable del nivel Il1).

| 153 Tomado de Chiavenato, Idalberto, 1994, pag. 328. @
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VI.2.C. EJEMPLO DE CONSTRUCCION DE ESCALAFON SALARIAL

El escalafén salarial se construye a partir de la descripcion de puestos y de acuerdo a un procesc
definido por la teoria de administracion de personal, para que los trabajadores de las organizaciones lo
apliquen a las condiciones particulares de la misma. Esto significa que un equipo ad-hoc de la organi-
zacion debera establecer consenso sobre cada criterio y podra recibir orientacion de asesores externo
para la preparacion y el desarrollo del proceso y asesoria para la concertacion, pero nada mas que es
(es especialmente importante que los miembros del equipo lleguen a un consenso para evitar conflictos
posteriores, al momento de poner en marcha el escalafén).

Una vez aclarada la naturaleza del proceso de construccién del escalafén, se plantean los pasos par
construirlo, los cuales se ilustran con un ejemplo con fines exclusivamente explicativos. Estos significa
gue de ninguna manera la autora pretende hacer una evaluacién de los puestos del MED ni total ni
parcial (pues es tema de un trabajo de mayor dimensién y requiere consensos previos), ni tampoco
sustituir o sugerir los criterios para la construccién del escalafén, ya que como se dijo antes éstos son
de exclusiva responsabilidad de la organizacidn, en este caso del MED (esto es para que el escalafér
sea «a la medida» de las condiciones de la organizacion).

Una vez hechas las aclaraciones del caso, a continuacion se plantean los requisitos y pasos a seguir pa
construir el escalafén salarial basado en puestos

Requisitos:

» La descripcion de los puestos.

» Constituir el equipo humano responsable de tomar este tipo de decisiones (los miembros del equipo
deberan satisfacer requisitos como: conocimiento de los puestos, disposicion a establecer consenso
conocimiento de las prioridades de la organizacion, entre otros).

Pasos a seguir:

Primero, el equipo ad-hoc, conocedor de las politicas de la organizacion, reparte determinado nimero de
puntos entre tres factof&s dando mas puntos al factor que considera que significa una mayor contribucion
del trabajador al logro de los objetivos de la organizacion y que por lo tanto requiere una mayor remunera-
cién. Una vez que se ha establecido la ponderacién de los tres factores entre si, se establece una forma c
expresion de la intensidad en que cada uno de ellos (los factores) existe en cada puesto. Para ello, lo
porcentajes asignados se expresan en puntos (el 100% puede ser 10 o 20 puntos 0 mas, los cuales se disf
buyen entre los tres factores que se colocan en la columna respectiva). Luego se establecen los grados c
intensidad o complejidad de cada factor a través de una progresion (que puede ser aritmética 0 geomeétrica
en las columnas A, B, C y D. La columna A significa la de menos intensidad o complejidad de un factor y la
columna D, la de mayor complejidad o intensidad del mismo. Ver ejemplo en el siguiente cuadro:

CUADRO N° 2
Factores % ‘ Puntos Grados
A B C D
1. Responsabilidades 20 20 20 40 60 80
2. Requisitos 20 20 20 40 60 80
3. Condiciones de trabajo 50 50 50 100 150 200

154 El factor: funciones y tareas del cargo no se toma en consideracion en la construccion del escalafén pues si bien nlidbude la co
cion del cargo a los objetivos de la organizacion, no representa una exigencia de la organizacion



Luego, se describe cada uno de los factores y sus diversos grados. Por ejemplo:

DESCRIPCION GENERICA: se refiere al lugar en que esta ubicada la escuela y los grados se establecen er

FACTOR: CONDICIONES DE TRABAJO

funcién de mayores riesgos para los maestros.

Nivel Descripcion Puntos
A Urbana 50
B Urbano marginal 100
C Rural 150
D Rural * 200

El siguiente paso consiste en asignar los puntos a cada uno de los puestos.
Ejemplo en una escuela urbana:

Puestos Puntos
2 3 4 Total de puntos
Responsabilidades Requisitos Condiciones de trabajg a cada puesto
Director 80 80 100 260
Maestro
Primaria 60 60 100 220
Asesor de
maestros 60 60 100 220
Maestro multigradc 80 80 100 260
Ejemplo en una escuela rural:
Puestos Puntos
2 3 4 Total de puntos
Responsabilidades Requisitos Condiciones de trabajqg a cada puesto
Director 80 80 100 260
Maestro
Primaria 60 60 100 220
Asesor de
maestros 60 60 100 220
Maestro multigradg 80 80 100 260
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De esta forma se cuenta con un nimero de puntos para cada puesto, el cual se puede colocar en un gréafico
el eje de la X y relacionarlo con montos financieros colocados en el eje de la Y.

Como podra haberse notado, las diferencias en el salario de los puestos, las hace la contribucién que e
trabajador que desempefie cada puesto debe hacer a los objetivos de la organizacion. Pueden haber dt
0 mas puestos diferentes con igual salario porque todos contribuyen en igual intensidad a los objetivos
de la organizacion, pero uno requiere que el trabajador haga una mayor contribucién en asumir respon-
sabilidades, el otro requiere que el trabajador contribuya con mayores competencias (0 requisitos de
trabajo) y el otro requiere que el trabajador soporte mayores dificultades en el trabajo.

IV.2.D. SUGERENCIAS PARA ELABORAR Y APLICAR UN REGLA-
MENTO DE SANCIONES

a) Elaboracion de Reglamento de sanciohésa Comision coordinada por el Ministerio de Educacion e
integrada por representantes del SUTEP y de organizaciones representativas de padres de familia come
APAFA, debera elaborar un Reglamento donde se tipifiquen las faltas y sus correspondientes sanciones.
Entre las faltas debieran estar:

* Tardanzas.
* Inasistencias.
e Incumplimiento de funciones.

 Trafico con calificaciones, certificados de estudio, de trabajo y otros documentos propios de la insti-
tucion educativa.

 Asistencia en estado etilico al centro educativo y consumo de drogas.;
» Malversacion de fondos de la institucion educativa.

« Maltrato escolar: castigos denigrantes y fisicos a los educandos.

« Abuso sexual y practicas inmorales con alumnos o alumnas.

* Vulneracion de los Derechos del nifio y del adolescente.

» Uso de documentos o informaciones falsas con fines escalafonarios.

* Manipulacion de los padres de familia y de los alumnos.

 Utilizacion de la escuela para hacer proselitismo politico.

« Abandono de cargo.

b) Formacién de un Comité de Control, Apoyo y Sanciones (C8A®)el de cada ADE, USE o equiva-
lente debe conformarse este Comité. Esta integrado por:

« Un representante de la ADE, USE o equivalente.

« Un representante del SUTEP.

* Un representante de las APAFAs.

* Un representante de los directores de los centros educativos.
Todos los miembros titulares tienen un suplente.

¢) Alinicio de cada afio debe revisarse el Reglamento por los docentes de cada jurisdiccion. Esta revision debe
buscar niveles de asuncién personal de las obligaciones y de las sanciones por su transgresion u omision.

d) Los padres de familia deben participar en los mecanismos de control de asistencia y permanencia, asi
como en incentivar a los buenos maestros por su dedicacién y buen desempefio.

e) EI CCAS tiene reuniones ordinarias cada mes. La reuniones extraordinarias se realizan, cuando la situa-
cién lo amerite. Puede llamarse a otras personas, para casos particulares.

f) Los alumnos, padres de familia y los otros docentes pueden presentar los casos que crean pertinente
ante el CCAS.



g) Cuando la falta es leve, el docente debe recibir apoyo y orientacion, buscando su integracién al
trabajo normal.

h)

)

En todos los casos, el director del centro educativo impondra la sancidon correspondiente. Si apela el
docente, se abre un proceso administrativo que se rige con los siguientes criterios:

Todo docente que es acusado de falta y debe ser notificado, sin usar un lenguaje amenazante.

Debe investigarse con objetividad: los antecedentes del docente, la naturaleza de la falta, la gravedad
de los perjuicios y otras circunstancias adicionales que lo ameriten.

En todos los casos de falta comprobada, debe darse una sancion.

La sancién de la institucion educativa no exime, al docente que haya cometido la falta, de responsa-
bilidades penales, civiles y administrativas previstas por nuestro Cédigo Civil.

Cuando el docente investigado ha cometido varias faltas, se investigan todas ellas; pero se sanciona la
de mayor gravedad. No se puede sancionar a un docente mas de una vez por la misma falta.

El docente investigado tiene derecho al debido proceso, al acceso permanente a su expediente y a
contar con la asesoria de un abogado, si asi lo solicitase.

El CCAS debe asumir como tarea central la de ayudar y orientar al docente investigado y sancionado.
Para ello, puede buscarse el apoyo de algin maestro de excelencia en la localidad.

En casos de baja calificacion reiterada en la evaluacién del desempefio, el docente podra ser
separado del servicio.
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CAFITULO VI

1. LO QUE SUPONEN LAS PROPUESTAS

1.1. DECISIONES POLITICAS

La politica de desarrollo magisterial debe estar ligada a la politica educativa global del pais y tomar en
consideracién las demandas que plantea la sociedad en lo cultural, politico, social y econémico, pues la
responsabilidad de garantizar el servicio educativo a todas las personas, independientemente de su condi-
cién social y econémica, corresponde al Estado. Por ello, la condicion mas importante para realizar los cambios
que aqui se proponen, es la decision politica del gobierno.

En los Lineamientos de Politica para el periodo 2001-2006 se plantea mejorar la condicion profesional de
los docentes mediante acciones orientadas a la formacion inicial, la formacion permanente, el mejoramiento
de sus salarios y condiciones de vida y el reconocimiento por su buen desempefio.

Los Lineamientos de Politica para el periodo 2001-2006 (Ministerio de Educacion, 2001), consi-
deran como uno de los objetivos estratégibtejorar drasticamente la calidad del desempefio ly
la condicion profesional de los docentes.

Esto significa:

Lograr que los docentes eleven su estandar de desempefio profesional, demostrando competencia
para posibilitar el desarrollo pleno de las diversas capacidades de sus alumnos a partir de sus|propios
saberes y en un contexto de participacion democratica; recibiendo del sistema pleno recono¢imien-
to, apoyo, estimulo y compensacion a sus esfuerzos y méritos; oportunidades para mejorar siis habi-
lidades, asi como para investigar, reflexionar y sistematizar su propia practica.

isitos

Esta voluntad explicita debe concretarse en la decisién politica orientada a estimular la vocacién doggnte,
modificar concepciones tradicionales de educacién e incrementar el presupuesto asignado a Educaciih. De
lo contrario sera dificil poner en practica una politica de desarrollo magisterial.

Se requieren transformaciones radicales en la relaciéon Estado-Magisterio

uestos

Una politica clara en todos los aspectos relacionados con el Magisterio es la mejor estrategia que pusfle
adoptarse para reconstruir el dialogo, la confianza y la aceptacion concertada de cambios aparentemente

riesgosos para los involucrados. @



En ese sentido, una de las promesas electorales, hechas juntamente con la declaracion de la Educacién como objet
prioritario del Gobierno, es la de duplicar las remuneraciones de los docentes al final del periodo 2001-2006.

La primera medida, dada en noviembre del 2001, de un aumento general de cincuenta nuevos soles, no s
hizo ni en las condiciones de transparencia ni con la necesaria difusion de sus alcances en relacion con I
estructura salarial, generando serias protestas gremiales e insatisfaccion en los docentes. Es cierto que |
actual estructura salarial es cadtica y presenta serias dificultades de comprensién y tam-bién dificiles posi-
bilidades de racionalizacién. Es por eso que, desde ahora, se deben tomar nuevas medidas que sirvan pa
unificar los conceptos que constituyen el monto global de las remuneraciones docentes. Los nuevos concep
tos de remuneraciones deben ser conocidos por todos los docentes, por la comunidad educativa y por e
sociedad en general, mediante una agresiva campaifia de divulgacion.

Ejecutar una politica salarial seria y darla a conocer oportunamente, informando sobre las posibilidades
reales que el Gobierno tiene de cumplir la promesa de duplicar las remuneraciones de los docentes, es otr
medida no solamente aconsejable y opcional sino indispensable y urgente si se quiere abordar, en mejore
condiciones, un proceso de reforma dirigido a alcanzar los objetivos de una educacién de calidad para todos
con docentes idéneos, reconocidos y valorados socialmente.

No bastara con duplicar los actuales salarios docentes. La participacion real y efectiva (no populista) de
maestros y padres de familia se vuelve fundamental para la aceptacion concertada de transformacione:
radicales en la relacion Estado — magisterio que demandan respuestas, como las siguientes:

» El Estado garantiza a los docentes condiciones que permitan lograr la excelencia profesional y una
educacioén de calidad para todos los nifios. Estas condiciones se refieren fundamentalmente a una
politica salarial equitativa que incentive el buen desempefio de los docentes y los estimule a estar
en permanente desarrollo profesional y personal. La ejecucién de esta politica en forma sostenible
supone un estricto uso racional de los recursos que permita que los beneficios de la politica sean
mayores que el costo de hacerla realidad.

« El Estado promueve, estimula y apoya, en forma sostenida, la formacion inicial del docente en institu-
ciones acreditadas, asumiendo como una responsabilidad compartida (Estado-docentes) la formacion
de éste a lo largo de su vida. Se parte del supuesto de que el Estado tomara las decisiones necesari:
para implementar sistemas eficaces y eficientes que permitan que la politica trascienda el discurso,
convirtiéndose en una realidad de largo plazo.

»  El docente demuestra su idoneidad profesional con un desempefio satisfactorio y, en muchos casos, de
excelencia, basado en su formacion permanente y en su participacion en un moderno sistema de evalua
cion del desempefio. La permanencia en la Carrera, los ascensos, las promociones y los incentivos
estaran ligados a desempefios satisfactorios y de excelencia. Esto puede implicar la separa-cion de
docente por mal desempefio reiterado.

En sintesis, se demandan transformaciones drasticas en lo normativo, econémico y gremial, a fin de
hacer viable la Propuesta 6 sus alternativas.

Las condiciones de ejercicio de la docencia deben ser atractivas, de manera que motiven a jovenes cor
excelentes cualidades personales y académicas para desarrollar la profesion docente. Estas pueden ser cor
las que propone el Acuerdo Nacional por la Educacion:

“... condiciones que favorezcan su crecimiento y desempefio profesional, incluidos: ambientes, equi-
pos y materiales adecuados, variados y actualizados; acceso a la informatica; espacios y tiempos
personales y colectivos que permitan la interaccion con los alumnos y otros docentes. Se fortalece-
ra su autoestima y propiciara su aporte creativo e innovador a partir de un clima de organizacion
estimulante”.

Muchos de los cambios que aqui se proponen sélo podran concretarse en el largo plazo, que trasciende e
tiempo de ejecucion de un periodo de gobierno. Por ello planteamos que la decisién politica también esta
asociada a la necesidad de generar politicas de Estado que se ejecuten a través de procesos duraderos.



1.2 LA VOLUNTAD POLITICA Y LA VIABILIDAD DE LA
TRANSFORMACION

La voluntad politica es indispensable. De ella depende el hacer realidad el discurso de una educacién de
calidad para todos como una prioridad del Estado y del Gobierno. A ella corresponde asignar los recur-
SOS necesarios para que se concreten proyectos y propuestas que son consensos sociales. Hay que tener
claro que no sera posible hacer camino si no hay acuerdos minimos entre Ejecutivo y Legislativo. El
éxito de propuestas viables puede peligrar si el uno o el otro dan sefiales equivocas o francamente
contrarias al espiritu que las anima.

El caso chileno es muy ilustrativo de la indispensable lucha por restaurar la confianza, tema critico para
dialogar y concertar. El esfuerzo de 10 afios de gobierno democratico en Chile post-Pinochet acompa-
flado de una gran inversién en el magisterio, han logrado revertir la desconfianza, permitiendo exigir
mas a los docentes porque los instrumentos de trabajo necesarios para que tengan un mejor desempefio
y acepten la idea de la evaluacion.

La Propuesta pretende orientar, crear opinion, iniciando hoy un camino gradual de cambio que lleve al
logro del objetivo: una educacién de calidad para todos.

La Propuesta se presenta como un norte al que se quiere llegar. No se pretende que se haga realidad
mafiana. Mas, si se acepta que sera indispensable que comiencen a darse pasos lentos, graduales y
seguros en la direccion sefialada. Plantear alternativas al corto y mediano plazo es una tarea que aun
queda por emprender. Es igualmente indispensable plantear prioridades ya que no sera posible hacer
todo al mismo tiempo. Aprovechando racionalmente experiencias de otros paises de la region, se
podria iniciar, por ejemplo, la elaboracién de estandares y avanzar en concretar las orientaciones que
ya existen sobre evaluacién del desempefio, probando los como concretos, formando evaluadores y
estimulando programas piloto a la vez que se dan a conocer y se sistematizan experiencias ya existen-
tes en el mismo pais, divulgando orientaciones y practicas y tratando de crear una cultura de evalua-
cion y de excelencia. Se puede comenzar definiendo el Sistema de Asesoria Acompafante ya que
existen en la modalidad de formacién continua y de capacitacion en servicio, valiosas experiencias y
sobre todo la voluntad, infinidad de veces demostrada, de docentes que valoran y esperan ser mejores
con el apoyo que consideran funcién del Estado.

Finalmente, se cree que plantear alternativas dependera también y quizas en gran medida, de las dispo-
nibilidades financieras. Hay escenarios diferentes de acuerdo con las posibilidades de asignar determi-
nados porcentajes del PBI para la Educacion. No seran las mismas alternativas si se sigue con el actual
porcentaje de 3%, o con el sefialado como posible al final del periodo gubernamental que es de 5% 6
con el solicitado por el gremio que alcanza el 8% del PBI. La disponibilidad financiera en contexto y
coyuntura de crisis ¢lograra bloguear la transformacién hacia una educacion de calidad para todos,
hipotecando el futuro de la Sociedad Peruana?

1.3 EL DIALOGO SOCIAL

[%2]
El acuerdo entre diversos actores involucrados en el cambio educativo es necesario para lograr res@tados
duraderos a partir de acuerdos nacionales, orientados al disefio y ejecucié de una politica de Estado.£sto es
asi porque la propuesta requiere integracion de voluntades, de esfuerzos y de recursos, para lo
necesario establecer alianzas con diversos actores: gremios empresariales, comunidad, otros mini
organizaciones internacionales, entre muchos mas. El didlo-go con docentes, con padres de familia
instituciones vinculadas con la educacion, térnase fundamental.

Es importante mantener un dialogo permanente entre los representantes de los maestros y las aut
educativas. Esta es una recomendacion del Comité Mixto OIT/UNESCO en 1966, asi como de la C
para un Acuerdo Nacional por la Educacion, en la cual se sugiefieogugremios y asociaciones profesio-



nales de educadores podran promover y fomentar mecanismos que aseguren el dominio de estandares di
calidad profesional por los aspirantes al titulo profesional pedagdgico. También sistemas de evaluacion
gue motiven un desarrollo profesional creciente”.

En la actualidad hay un compromiso expreso del gobierno por desarrollar las acciones educativas en
un clima de didlogo con los representantes de los maestros. Este compromiso se expresa en el plan
teamiento de un:

“Dialogo permanente con el gremio magisterial, estableciendo mecanismos de concertacion que garanti-
cen decisiones que incluyan la perspectiva de los maestros organizados y del ,Estatm’medida de
politica, y que incluya como acciones inmediatas:

“Plasmar un nuevo pacto social y politico en el marco de una acuerdo nacional por la
educacion”.

“Fortalecer el dialogo con el gremio magisterial creando mecanismos de concertacion y trabajo
conjunto en ambitos de mutuo interés para la promocion de mejores condiciones de vida y desem-
pefo laboral para los docente&®

Como se comprob6 en el Taller Internacional sobre Carrera Magisterial realizado en el marco de estas
consultorias, Colombia, México y Republica Dominicana, entre otros paises, tienen muy bue-nas experien-
cias de participacion del gremio en la formulacion de politicas magisteriales y en el desarrollo de reformas
educativas. En esos casos, dichos paises contaron con gremios modernos, eficaces y proactivos.

La Federacién Colombiana de Educadores (FECODE) y el Sindicato Nacional de Trabajadores de
México (SNTE) tuvieron una activa participacion en la Ley General de Educacion y en el Acuerdo

Nacional por la Modernizacién de la Educacién Basica, respectivamente. En Colombia, durante el
periodo 1994-1998, se promovid una movilizacion nacional por la calidad de la educaciéon que fue
ampliamente difundida. Esto permiti6 comprometer a los docentes y a los padres de familia en el plan
de desarrollo denominado El Salto Educativo.

En Chile ha crecido el interés por estudiar Pedagogia, y los especialistas atribuyen este cambio, entre otras
razones, al hecho que la educacion escolar esté siendo un tema de debate “Tadomdmundo esta
hablando de la importancia de la educacién en el desarrollo del pais. Ser profesor hoy en dia significa estar
al centro de un debate publico de relevancia, dice Javier Corvalan, sociélogo del CIDE (Centro de Investi-
gacion y Desarrollo de la Educaciony® .

Se trata, ademas, de generar una gran difusion de lo educativo, de tal manera que se convierta la Educacic
en un debate nacional. No bastara asumir colectivamente la importancia que tiene el acceso a la educacior
sera necesario despertar también conciencia sobre la urgente necesidad de superar ampliamente los actual
parametros de la calidad de nuestra educacion.

El didlogo con padres de familia organizados (a través de APAFAS o similares) y la activa partici-
pacion de éstos en procesos de gestion de CE y de seleccion de docentes, serdn cruciales para est
propoésitos.

Asimismo, la reciente creacion de un Consejo Nacional de Educacion, que tiene entre sus fines promover
mecanismos de participacion y concertacion, puede ser un factor aglutinante en la promocién y concertacion
de este dialogo social.

1% Estas medias estan sefialadas en el documento Principales Lineamientos de Politica Educativa. Perd. Ministerio de Educacion. 200
% En el diario El Mercurio. Santiago de Chile, 3 de noviembre de 2001




1.4 SUPERACION DE DISTORSIONES DEL SISTEMA

En la actualidad se dan en el Magisterio, entre otras, dos situaciones de distorsién del sistema, llamadas asi
porque acttan en contra de los objetivos de toda politica salarial y de la propia Carrera Magisterial, orienta-
das a incentivar el buen desempefio de los docentes. Estas situaciones son: el estatus diferencial del que
gozan, de un lado los docentes con titulo pedagdgico frente a los sin titulo pedagdgico y, de otro, los docen-
tes nombrados respecto a los contratados; y la escasa cultura evaluativa existente sin mecanismos que alien-
ten la responsabilidad por los resultados de buenos o deficientes desempefios docentes.

El Informe del BM consigna que para 1997 aproximadamente el 62% de los profesores cuenta con un
diploma en pedagogia, sea universitario o de ISP, y el 38% restante no tiene titulo pedagogico sea porque
no completaron sus estudios, porque tienen diplomas de otros estudios superiores o porque solamente
estudiaron hasta la Secundaria.

Los profesores sin titulo reciben remuneraciones menores y pertenecen a una categoria inferior, aun cuando
tengan otro titulo profesional del nivel superior con el mismo o mayor nimero de afios de estudio. Los
profesores con titulo pedagégico, en cambio, tienen mejor remuneracion aun cuando el titulo no constituya
garantia de idoneidad (problema de las instituciones formadoras).

Segun la norma, para ocupar una plaza con derecho a pensién se debe tener titulo y haber participado en
un concurso o evaluacién competitiva al nivel nacional, sin embargo, pareciera no existir un patron
racional en la asignacion de profesores no titulados a las escuelas. Se constatd, en el Censo de 1993,
que el 68% de los docentes no titulados laboraba en escuelas rurales. Otro dato importante es que en
1994 el MED encontré una relacién positiva entre el tamafio de la Escuela y el porcentaje de docentes
con titulo. En las Escuelas urbanas grandes 6 muy grandes y en las rurales grandes, mas del 81% de
docentes eran titulados, en tanto que en las Escuelas urbanas pequefias el porcentaje disminuia a 73% y
en las rurales pequefias, al 50%. Una conclusién de estas constataciones podria ser que los maestros con
las debidas calificaciones (aunque el titulo no las garantice de por si) prefieren no ir a trabajar en areas
rurales alejadas donde las condiciones de vida son muy duras.

Los programas de capacitacion masiva como del PLANCAD fue un inicio de solucién de estas distorsiones.
Con la evaluacién correspondiente y los reajustes del caso, nuevos programas deben continuar con la capa-
citacion para garantizar la calidad de la educacién y para que exista un solo estatus que dé a todos los
maestros iguales oportunidades.

El otro problema, tal vez mas grave, de las distorsiones es el referente a la existencia de docentes con
regimenes laborales diferentes: los nombrados y los contratados. Los primeros constituyen personal perma-
nente elegido para ocupar una plaza pensionable docente. Los contratados no se benefician de las pensiones
y en caso de despido no tienen beneficios sociales compensatorios.

Existe la norma por la que las plazas organicas que se distribuyen a cada Direccion Regional de Educacion,
con criterios ligados a la matricula escolar, deben ser cubiertas por titulados elegidos por concurso y soélo las
plazas ajustables pueden asignarse a contratados. Empero, como la asignacion de plazas pensionables no ha
sido revisada desde 1995, cuando a raiz de los concursos se seleccionan menos candidatos que el nimero de
plazas disponible, éstas pueden ser cubiertas por contrato.
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Encuesta UNESCO/MED
CONFIANZA Y DESCONFIANZA EN INSTITUCIONES

Los docentes manifestaron grados diferentes de confianza y de desconfianza en una lista
predeterminada de instituciones.

T e S R T e b

Las universidades publicas e instituciones internacionales como la UNESCO y UNICEF
les merece la mayor confianza. En los ISP confia una clara mayoria de 65%. La mitad de
los encuestados manifiesta confianza en las universidades privadas y en el Ministerio de
Educacion. El BID y el Banco Mundial alcanzan poco mas del 40% de confianza. i

A

Las USE son las instituciones que registran el mayor porcentaje de desconfianza (35,1’/0),
y tienen, en cambio un rango ligeramente superior de aprobacién (37,3%). i

Otro dato, a nivel nacional, es que mas de la mitad de maestros contratados son titulados por haberse
graduado recientemente en ISP. En cambio el 80% de los no titulados a nivel nacional, son nombrados. No
existiria pues relacion entre la condicién de contratado y la posesion o no de titulo profesional pedagogico.
Se requiere una estrategia especifica en el MED que enfrente esta situacion.

=
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La asignacion de maestros como nombrados o contratados no responde a criterios precisos y las
decisiones correspondientes pueden ser afectadas por consideraciones politicas Entre ellas, las di
seguridad nacional, como el caso de Escuelas en zonas de frontera, o consideraciones de permaner
cia, como el de areas rurales remotas. En estos casos, seguridad, condiciones y satisfaccion labora
son consideradas muy importantes.

Hay que precisar que la mayoria de condiciones que hacian mas favorable el estatus de nombrado frente ¢
de contratado van disminuyendo con la nueva legislacién sobre seguridad social y pensiones que se est:
ampliando a los recién ingresados al servicio. Si se acepta y norma una evaluacién del desempefio, Iz
estabilidad laboral irrestricta, de la que ahora goza el nombrado, puede variar. Sin embargo, subsisten algu:
nos aspectos negativos para los contratados. Mas alla de la categoria subvaluada que se les otorga, estan
condiciones muy desfavorables como plazos de contratos por 9 meses o poco mas, lo que les impide accede
a vacaciones. A esto se suma el que al contratado se le comienza a pagar tres o cuatro meses después
firmado su contrato y, si se renueva para el siguiente afio escolar, volvera a sufrir el mismo retraso en sus
salarios. Este maltrato es suficiente para ocasionar un impacto negativo en su motivacién y en su compromi-
so0. Aceptan esta situacion probablemente por las dificultades e imposibilidades de encontrar trabajo.

Esta situacion de graves distorsiones del sistema habria que superar y para ello sera preciso un estudio m:
profundo sobre alternativas y la voluntad politica que, reconociendo las distorsiones y sus efectos, esté
dispuesta a superarla.

2. CAMBIOS NORMATIVOS

Mas alla de las controversias que suscita la aplicacién de la vigente Ley del Profesorado, sera necesario
antes que hacer algunas modificaciones a la misma, elaborar una nueva Ley de Carrera Docente y Escals
fén Magisterial que tome en cuenta y estimule el buen desempefio de los docentes, su formacion perma-
nente, la innovacion, la investigacion, el servicio a la comunidad y el trabajo en zonas de condiciones
dificiles. Asimismo, es indispensable que los maestros tengan un régimen propio de remuneraciones y de
jubilacién, que sea adecuado a las caracteristicas de la Carrera Docente propuesta.



2.1 HACIA UNA NUEVA LEY DEL MAGISTERIO

La nueva Ley del Profesorado debera contener algunas normas relacionadas con el gjercicio de la profesion
docente y otras orientadas a mejorar la calidad de vida de los mismos, como las siguientes:

e Garantizar la libertad del ejercicio profesional, de tal manera que los docentes puedan aplicar los méto-
dos, recomendar a los alumnos fuentes de consulta y usar los materiales y las técnicas de evaluacion que
consideren mas adecuados para desempefiar su labor. Asimismo, deben tener libertad para ejecutar la
diversificacion curricular, adaptando las normas establecidas. Las evaluaciones periédicas determina-
ran si los métodos aplicados resultan eficaces o requieren modificacion.

e Alentar la accion de Consejos Escolares, donde debiera canalizarse la participacion de los padres de
familia. Esta recomendacion no debiera limitar la participacion de los padres de familia en el proceso
educativo de sus hijos ni en la necesaria fiscalizacion del trabajo escolar.

¢ Medidas que apuntan a mejorar sus condiciones de vida, como guarderias para las o los docentes que
tengan necesidad de dejar a sus hijos mientras trabajan.

« Normas que den preferencia para trabajar en lugares cercanos a su domicilio a las madres o padres con
hijos pequefios.

¢ Normas que reconozcan a los docentes el derecho a dialogar y llegar a acuerdos a través de sus represen-
tantes, con las autoridades educativas.

e Tener un sistema Unico de Formacion Magisterial, que incluya formacién inicial y formacién perma-
nente (perfeccionamiento, capacitacion y actualizacion).

¢ Enlo que respecta a la formacion inicial, profundizar y ampliar los logros del Plan Piloto de Formacion
Docente, poniendo énfasis en el mejoramiento de las capacidades profesionales y la dotacion de mate-
riales educativos.

¢ Determinar las vacantes en los Institutos Superiores Pedagdgicos, de acuerdo a las necesidades proyec-
tadas de docentes en los préximos afios. En estas proyecciones debe tomarse en consideracion la pro-
porcion de docentes que se forman en las universidades.

¢ Madificar la circunscripcion de las Unidades de Servicios Educativos, a fin de que tengan un area de
atencion mas pequefia. En Lima y ciudades grandes se recomienda el ambito distrital. En ciudades mas
pequefias se puede agrupar dos o mas distritos vecinos, teniendo en cuenta la distancia y el nimero de
centros educativos. Al mismo tiempo, previa evaluacion, se procurara reducir el personal de cada USE
y racionalizar sus funciones, privilegiando las labores de asesoria pedagoégica, de gestion institucional
y de evaluacion del desempefio.

¢ Madificar las funciones de los especialistas de los érganos intermedios. Deberan ser personas con alta
responsabilidad profesional y solvencia moral para poder desempefiar todas las funciones que se con-
templa en esta propuesta. Esto incluye desterrar totalmente la costumbre de destacar a las USE@ a los
directores o docentes que tienen problemas de conducta.

Direccion Regional. El nombramiento de estos funcionarios estard a cargo del 6rgano innje-
diato superior (Ministerio de Educacién para los directores regionales y direcciones regﬂ
nales para los directores de USE y AD#]. %
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Encuesta UNESCO/MED

Posibles transformaciones en las condiciones del trabajo docente
(Cifras porcentuales)

Enunciados sobre posibles Grado de acuerdo - desacuerdo
transformaciones

Muy de De En Muy en

acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo NS/NR
Remunerar las horas de trabajo 60,5 30,4 6,0 1,8 1,3
fuera del aula
Disponer de tiempo para sistematizar 26,0 63,7 7,5 0,8 2,0
la experiencia docente
Ampliar el tiempo y posibilidades 27,7 59,8 9,9 1,3 1,4
de trabajo en equipo -
Diversificar la carrera docente 24,7 50,6 19,5 35 1,7
creando otras funciones
Favorecer concentracién horaria 22,4 50,4 21,6 3,1 2,6
en un solo establecimiento
Prolongar el calendario escolar 13,8 33,6 43,1 7,8 1,7

anual para mejorar calidad
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Crear un instituto de investigacién y desarrollo profesional de la docencia que tenga como fines la
promocién de la investigacion de las practicas de la ensefianza, la gestién de sistemas y practicas

de gestién pedagdgica e institucional de profesores y escuelas, asi como formacion de docentes y
evaluadores.

Crear un sistema de recertificacion de competencias docentes con una periodicidad que sea de conoci
miento y consenso de los docentes involucrados. Este sistema comprendera tres areas: una primera d
conocimientos y habilidades generales que incorporaria la cultura basica, entendiendo como temas
generales y transversales los que se dan en cualquier area del curriculo; asi como habilidades, relievand
la habilidad verbal. Una segunda area de conocimientos especificos, en la cual estarian comprendidos
elementos de la realidad educativa nacional, conocimientos sobre el curriculo vigente y legislacion
educativa vigente; asi como conocimientos especificos de los niveles o modalidades en los que el
profesor actlia. Una tercera area que es la del desempefio pedagdgico, referida a la solucién de situacio
nes pedagogicas, problematicas por un lado y de tipo general, por otro; una evaluacién de desempefic
por observacion directa de la practica y de caracter tanto cualitativo como cuantitativo.

A partir de la modificacion de la gestién del sistema educativo -de centralista a descentralizado-poner

en practica la descentralizacién educativa a fin de que la diversidad que caracteriza al pais pueda sel
atendida convenientemente.

Establecer una medida transitoria para resolver la situacion de los docentes que actualmente no tienen
titulo pedagdgico (aproximadamente 30%).

Crear una base de datos en cada 6rgano intermedio, a fin de tener claramente identificados a los
docentes con todos sus datos personales y la zona donde trabajan. Esto hara mas facil ejecutar la

recomendaciones que tienen que ver con incentivos y compensaciones para los docentes que trabaja
en condiciones dificiles.



« Revisary corregir el registro de zonas en las que se trabaja en condiciones dificiles, a fin de que reciban los
incentivos y compensaciones aquellos a quienes realmente corresponde.

« Dicha Ley debe considerar ademas las responsabilidades y deberes de los docentes:

- Garantizar el logro efectivo de los aprendizajes de sus alumnos.

- Responsabilidad en su labor profesional, perfeccionando las estrategias de ensefianza y la gestiéon en
el aula y el centro educativo.

- Preocuparse por su formacién continua, aprovechando las posibilidades que la sociedad y el Es-
tado le brindan para su perfeccionamiento profesional. Debera tomar iniciativas de autoaprendizaje
en cuanto a lecturas, intercambio de experiencias, cursos de especializacién o postitulos.

- Asumir con propiedad la ensefianza de las areas, asignaturas o modulos que le sean encomendados, coope-
rando con los servicios de orientacion académica y profesional de la institucién educativa donde se desem-
pefia.

- Asumir labores de tutoria de los alumnos en funcién de su aprendizaje y desarrollo personal.

- Establecer didlogos con padres de familia -individual y grupalmente considerados- respecto al apren-
dizaje y crecimiento de sus alumnos.

- Coordinar las actividades docentes y de gestién que les sean encomendadas en funcién de su cargo.

- Constituir equipos de trabajo y cooperar solidariamente con otros colegas docentes y en las activida-
des de la comunidad educativa.

- Respetar el derecho de aprender que tienen nifios, jovenes y adultos superando todo tipo de discrimi-
nacion por la condicién social o étnica de los educandos. La libertad y dignidad del alumno como
persona y la consideracion de sus derechos constitucionales y de los cédigos que protegen al nifio y
adolescente seran estimulo permanente de la labor docente.

- Asumir sus responsabilidades profesionales por los resultados de los aprendizajes de los alumnos a su
cargo, sometiéndose a evaluaciones periddicas de desempefio profesional cuyos resultados incidiran
€n sus promociones y ascensos.

Necesidad de un mayor analisis de las expectativas que condicionarian la Propuesta

De lo anteriormente sefialado se desprenden las expectativas docentes que condicionarian toda nueva pro-
puesta de Carrera Magisterial:

« Estabilidad laboral en la plaza, nivel, cargo, lugar, centro y turno de tt&bajo.

¢ Remuneracion justa y ajustable de acuerdo al costo de vida (IPC de la provincia de Lima) y derecho a
aumentos generales y bonificaciones otorgadas a los demés servidores publicos (homologacion).

* Apoyo para la profesionalizacion, capacitacion, perfeccionamiento y especializacién (licencias con goce
de haber, becas y crédito educativo).

isitos

« Reconocimiento del tiempo de servicios interrumpido por motivos politicos, sindicales o asociati@bs
(para los goces y beneficios otorgados por el Estado y la Seguridad Social)

re

¢ Condiciones de trabajo y de vida: centros escolares con infraestructura, equipamiento y serviciosg en-
ciales que brinden condiciones adecuadas de seguridad y salubridad. Convenios entre MED y M¥ISA

para prevencion y atencién de la salud. =

>
)
157 Esta estabilidad no seria irrestricta, porque en la misma propuesta se considera la posibilidad de excluir a los queieo tienen

desenpefio. %



» Vacaciones para el area Docente: 60 dias anuales al término del afio escolar; en el area de Administracion
30 dias.

« Jornada laboral semanal mensual para el area docente: 30 horas pedagdgicas en inicial, primaria y
especial; 24 horas pedagdgicas en secundaria y ocupacional y 40 horas pedagégicas en Educaciol
Superior no universitaria, personal directivo y jerarquico.

» Derecho a ocupar un cargo mas por funcién docente.

2.2 CONSIDERACIONES PRELIMINARES SOBRE LA VIABILIDAD
LEGAL DE LA PROPUESTA

Como se sefiala en la Parte |, para dar cumplimiento a los mandatos constitucionales en los Gltimos 50
afios se han aprobado cinco dispositivos fundamentales referidos especificamente a los maestros de
Perl. Los mas recientes se refieren a la Ley del Profesorado y al Colegio Profesional de Profesionales
del Perd. Las ultimas tres leyes del profesorado se aprobaron al culminar los respectivos periodos
gubernamentales, y en la década del 90, sin sustituir la Ley del Profesorado vigente, se aprobaron
normas especificas que la hicieron inoperante.

Actualmente no existe un marco normativo integrado y actualizado y se siguen dando dispositivos sin tener
en cuenta las normas previas ni su jerarquia. En este contexto se plantean las implicancias normativas de |
propuesta de Carrera Magisterial Voluntaria de Excelencia, como una forma de empezar a explorar su viabi-
lidad legal.

Para procurar la viabilidad legal de la propuesta, tomar en cuenta lo siguiente:

Revisar con mayor detenimiento la normatividad vigente referida al magisterio nacional. El hecho de que en
los Ultimos afios se haya limitado y distorsionado su vigencia, no justifica su omision.

Para efectos de las propuestas modificatorias o sustitutorias del cuerpo normativo vigente, debe tenerse
presente la jerarquia juridica de los dispositivos, recordando que existe un fundamento constitucional expli-
cito en el caso del magisterio.

La aprobacion de cambios en la legislacion magisterial no sélo debe garantizar el mas amplio debate, tam-
bién debe evitar que se repitan experiencias anteriores donde las leyes magisteriales se aprobaron al finalizz
los periodos de gobierno.

SOBRE EL CARACTER VOLUNTARIO DE INGRESO A LA NUEVA CARRERA

Se propone la coexistencia de dos sistemas de carrera: Carrera Publica Docente (actual) y Carrere
Magisterial Voluntaria de Excelencia (nueva). La Ultima, de caracter voluntario, funciona como tal
para los profesores en servicio, pero no para los nuevos docentes quienes tienen un Unico camino de
insercién en la Carrera.

De acuerdo a las normas, para un profesor nombrado no hay carrera nueva, lo que existe es una carrer
diferente a la que tiene derecho de acceder, previas adecuaciones que reconozcan lo avanzado y plantee
hacia adelante nuevas exigencias. El establecimiento de una carrera de caracter voluntario tendra que definirs
con mayor precision, cuidando su adecuacién a lo consignado en la Constitucién. Precisado lo anterior, lo
postulado en la propuesta se consignaria en un ley alternativa.

SOBRE LA ESTRUCTURACION POR NIVELES

A continuacioén se presenta un esquema comparativo de la propuesta con respecto a la actual Carrera Public
del Profesorado:



CUADRO N° 1

TIEMPO MINIMO DE PERMANENCIA EN CADA NIVEL

Propuesta Actual Carrera

Niveles Afios (minimo) Niveles Afios (minimo)
V. Profesional Experto Indefinido V. Indefinido
IV. Profesional Destacado 1 0 més IV. 5
Ill. Profesional Avanzado 7 M. 5
Il. Desempefio Profesional 5 Il 5
I. Principiante 3* I 5
Ndmero minimo de afios 15* Ndmero minimo de afios 20
para acceder al dltimo nivel para acceder al dltimo nivel

*  La propuesta considera que previamente al | nivel hay un periodo de insercion de un afio como contratado que se coromlghra dentr
periodo de permanencia en el Nivel I.

A pesar de postularse como una carrera exigente, en un minimo de 15 afios un profesor podra llegar al

maximo nivel de carrera siempre que apruebe las evaluaciones previstas en todos los niveles. A su solici-

tud, los docentes podrian ser evaluados y promocionados antes del periodo de permanencia fijado para el
nivel donde se encuentran. Por otra parte, se plantean claras diferencias remunerativas entre niveles. Las
implicancias normativas de la propuesta se resumen en la siguiente frase: la nueva estructuracion de los
niveles magisteriales debe hacerse por Ley.

SOBRE LA REMUNERACION POR CARGOS

En la propuesta se puntualiza que para los efectos de la Carrera y en cada Nivel se definiran previa-
mente: los cargos, las remuneraciones que les correspondan y las competencias exigibles. Esto quie-
re decir que los maestros percibirdn sus remuneraciones segln los cargos (puestos de trabajo) que
desempefien en cada nivel.

La legislacion actual también distingue entre niveles y cargos. La diferencia con la propuesta es que los
diferentes conceptos remunerativos se asignan por nivel y jornada de trabajo y el desempefio de un cargo da
derecho a percibir una bonificacion adicional.

Si bien el actual Reglamento de la Ley del Profesorado ha determinado los cargos de la Carrera
Plblica tanto para el Area de la Docencia como para el Area de la Administracion de la Educacion,
hasta la fecha el Ministerio de Educacién no ha cumplido con dictar “las normas especificas estable-
ciendo los requisitos minimos para cada cargo” (Art. 152°, parrafo final). Este hecho es una omuslon
de la autoridad, no de la norma.

requisito

SOBRE EL INGRESO AL SERVICIO POR CONTRATO (ETAPA DE INSERCION), PREVIO AL
INGRESO EN LA CARRERA

0S

La propuesta establece que el profesor ingresa al servicio en calidad de contratado y — si supera las gyalua-
ciones previstas — accede nombrado al Nivel | de la carrera. Esta etapa puede durar dos afios, si es g en el
primero no supera la prueba de evaluacion. Si al final del segundo afio no aprueba la evaluacion, saléa del
servicio. Se debe precisar si en este caso se le puede dar un siguiente contrato, o no. En el actual mafo legal

la Gltima opcion seria inviable. @



Via Decreto Supremo pueden incorporarse nuevas consideraciones sobre los profesores contratados y pc
Ley debe establecerse que el contrato previo es un requisito para acceder a nombramiento.

SOBRE LA ESTABILIDAD LABORAL LIGADA A LA IDONEIDAD PROFESIONAL

Se propone estabilidad laboral relativa ligada a la idoneidad profesional. Esto se traduce en la posibi-
lidad de ser retirado del servicio en el | Nivel si es que después de dos oportunidades, no supera la
evaluacion prevista.

Aunque respecto a este tema la propuesta tiene un enfoque frontalmente opuesto a la actual Ley del Profe
sorado que establece como un derecho de los profesores la “estabilidad laboral en la plaza, nivel, cargo,
lugar y centro de trabajo”, en términos operativos la controversia se circunscribe al | Nivel. En esta misma
linea existen dispositivos vigentes (LEY 26269 y D. Legislativo 276) que sin negar la estabilidad laboral van
en la linea de exigir adecuados desempefio.

SOBRE LA EVALUACION DEL DESEMPENO COMO UN PILAR DE LA CARRERA

La Ley del Profesorado establece que los profesores al servicio del Estado tienen derecho a “ascensos )
reasignaciones de acuerdo con el Escalafén, en estricto orden de capacidad y mérito” (Art. 13°, inc. h), que
la "evaluacién de los profesores es permanente e integral” (Art. 37°) y que en ese proceso evaluativo se
consideran como aspectos basicos los antecedentes profesionales, el desempefio laboral y los méritos. S
gun el Decreto Supremo (DS N° 007-2001-ED), la evaluacion del desempefio de los docentes corresponde
a un Comité Especial donde se adiciona la participacion de representantes de los profesores y de los padre
de familia, modelo que con ciertas modificaciones se ha incorporado en el disefio del actual Concurso
Publico de Nombramiento de Profesores.

Cabe la posibilidad que un Decreto Supremo alternativo adicione otros aspectos a los establecidos
por Ley y los pondere de manera diferente, bajo la 6ptica de una priorizacion centrada en el Desem-
pefio Laboral.

Se propone la evaluacién del desempefio de los y las maestras como un conjunto de practicas permanente
en la escuela a través de dos procesos: la evaluacion anual del desempefio docente y la certificacion
recertificacion periédicas de competencia profesional. Aunque son procedimientos diferentes, se procura
gue sean coherentes respecto a los aspectos y criterios de evaluacién y correlacionados entre si en el proce
de la carrera de todo docente. Se considera, administrativamente, que ambos procesos tendrian efecto pa
el ingreso, el ascenso, incentivos o separacion de la carrera publica.

Especificamente, la evaluacion anual se propone como parte de dos dinamicas a nivel de las escuelas: dent
de la reflexion que los equipos docentes realizan sobre los problemas de la practica pedagdgica y tambiér
como parte de la evaluacion institucional que compromete a los diferentes actores de la escuela. La certifi-
cacion y recertificacion se orienta a identificar las competencias profesionales de todo docente en determi-
nados momentos de su carrera. Los resultados de las eva-luaciones anuales serian tomados en cuenta en
procesos de certificacion para la valoracion del docente que se certifica.

POLITICAS ESPECIFICAS
1. Establecer procesos de evaluacién anual del desempefio docente a nivel de cada escuela, en los divers
ambitos o cargos de trabajo educativo y de acuerdo a estandares diversificados y metas establecidas p«

el colectivo docente de cara a sus comunidades educativas.

2. Establecer instancias a nivel escolar y local para el desarrollo de estos procesos de evaluacion anual e
el marco de la construccion de proyectos o metas educativas de orden local.

3. Establecer una instancia nacional para la investigacién sobre el componente evaluacion del sistema
educativo, la orientacién de los procesos evaluativos del sistema, la promocién de préacticas de evalua-



cion a nivel de escuelas o formas diversas de organizacion pedagégica de docentes y para la formacién de
equipos locales de evaluadores.

4. Contribuir a fortalecer el desarrollo de formas de organizacién pedagogica autbnoma de docentes a nivel
escolar o local orientadas a la transformacién de la practica educativa y con diversos énfasis
(autoaprendizaje, investigacion, desarrollo de proyectos, gestion curricular, etc.).

POLITICAS DE CONTEXTO
A nivel de gestion escolar

1. Establecimiento de procesos de evaluacién de la institucion escolar en las dimensiones pedagdgica,
institucional y comunitaria.

2. Relanzamiento de procesos de cambio de la gestion de las escuelas en el sentido de su democratizacion
y su desarrollo pedagogico.

3. Establecimiento de formas democraticas y participativas de gobierno escolar comprometiendo a docen-
tes y familias en el establecimiento de metas y responsabilizacion del desarrollo de las mismas.

4. En funcién de lo anterior, realizacién de cambios en lo establecido por la legislacion vigente respecto a
la participacién de maestros y familias en la gestion de las escuelas.

A nivel local

Establecimiento de instancias de gobierno educativo a nivel local con la funcion principal de conducir a la
comunidad educativa local a la produccién de proyectos de desarrollo educativo y a la asesoria pedagégica
y de gestién a las escuelas, constituyendo equipos de educadores como base del gobierno educativo local y
cambiando la normatividad a fin de que las instancias administrativas no tengan capacidad de decision sobre
los asuntos de politica educativa.

Habria que precisar, en la definicion operativa, la correspondiente instancia administrativa habida cuenta de
la incertidumbre actual respecto al futuro de los 6rganos intermedios a partir de los procesos de descentrali-
zacion previstos.

A nivel nacional

1. Establecimiento progresivo de horarios completos para el funcionamiento de las escuelas y los profesio-
nales de la educacion.

2. Establecimiento del proceso de descentralizacion educativa basado en el desarrollo de las capacidades
de gestion a nivel local.

3. Redisefio de las USES/ ADES limitando sus funciones al servicio administrativo o delegando estas
funciones a nivel local. »
o]

SOBRE LA ASESORIA ACOMPANANTE COMO UN PILAR DE LA CARRERA :g
(&)

Se plantea el establecimiento de un sistema de Asesoria Acompafante que apoyen al maestroalo |
toda su carrera, incluido el periodo de insercion inicial. Debe tenerse en cuenta que en el sistema
tivo hay experiencias truncas de organismos que se establecieron para asesorar y apoyar a los m
tales como el Sistema de Supervision, las Unidades o Areas de gestion pedagdgica de las USES, |
cién de centros y programas educativos, a quienes corresponde la responsabilidad de asesorar al
para un servicio educativo de calidad. En los hechos, esta asesoria no se da. La nueva normativa
tomar estos antecedentes para superarlos. @




CUADRO N° 2

CUADRO RESUMEN DE POLITICAS Y ACCIONES

Politicas Acciones

1. Establecer procesos de evaluacion anual del des-Lanzar unconcurso nacional ¢Cémo mejo-
empefio docente a nivel de cada escuela, en los rar la ensefianza en nuestra escuela?ara
diversos ambitos o cargos de trabajo educativo y disefiar un sistema de evaluacion a nivel de
de acuerdo a estandares diversificados y metas escuela.
establecidas por el colectivo docente de cara & sus Elaborar, consultar y experimentar una pro-
comunidades educativas. puesta de estandares nacionales para la evalua-

cion del desempefio docente.

2. Establecer instancias a nivel escolar y local paf@e acuerdo al desarrollo de la politica 1)
el desarrollo de estos procesos de evaluacion anual Proponer instancias a nivel de escuela con par-
en el marco de la construccion de proyectos o ticipacion de familias y estudiantes si es el caso.
metas educativas de orden local. » Establecer instancias especializadas integradas
por docentes evaluadores para los procesos de
auditoria pedagdgica de las escuelas.

3. Establecer una instancia nacional para la|iGrear ellnstituto de Investigacién y Desarrollo
vestigacion sobre el componente evaluacion del Profesional de la Docenciaon fines de:
sistema educativo, la orientacion de los proceses Promocion de la investigacion de las practicas
evaluativos del sistema, la promocién de practi- de ensefianza
cas de evaluacion a nivel de escuelas o formas Gestion de sistemas y practicas de evaluacion
diversas de organizacion pedagégica de docentes pedagdgica e institucional de profesores, es-
y para la formacion de equipos locales de cuelas e instancias de gestion local.
evaluadores. » Gestion del sistema de evaluacion docente
con fines de ascenso en la carrera publica.

» Formacion de docentes evaluadores.

4. Apoyar y fortalecer el desarrollo de formas de
organizacion pedagoégica autbnomas de docentes
a nivel escolar o local orientadas a la transforma-
cion de la préactica educativa y con diversos énfa-
sis (autoaprendizaje, investigacion, desarrollo| de
proyectos, gestion curricular, etc.).

3. CONSIDERACIONES PRELIMINARES SOBRE LA VIABILIDAD
ECONOMICA DE LA PROPUESTA

Es impresionante el nivel de cobertura alcanzado en el Per( a un costo tan bajo. Como se ha sefialad
anteriormente, el Perl ocupa el puesto 15 entre los paises del mundo en el porcentaje de estudiantes matr
culados de 3 a 23 afios de edad y, sin embargo, ocupa el puesto 118 en gasto publico en educacién com
porcentaje del producto bruto intertid.

| 1% Banco Mundial. 2001. PerG: La Educacion en una Encrucijada: Retos y Oportunidades para el siglo XXI Washington. Pag. 2.



Hay que tener en cuenta que esta contradiccién implica un muy bajo nivel de remuneraciones, un horario de
trabajo reducido, una elevada participacion de las familias en el'asten definitiva, mala calidad de la
educacion.

En la situacion descrita, parece obvio que la solucién pasa por un aumento drastico del gasto publico
en educacion, y el ofrecimiento del Presidente de la Republica de duplicar el salario de los maestros
asi lo implica, porque las remuneraciones y pensiones representan mas del 80% de dicho gasto. Lo
gue no parece conveniente es que el inevitable aumento en el gasto se dé sin una mejora en la calidad
de la educacion.

Al tomar cualquier opcion, no debiera olvidarse que los ingresos corrientes del gobierno central se han
reducido al 13,4% del PBI en el primer trimestre del 2002, lo que implica que elevar el gasto educativo a un
nivel del 5 o 6% del PBI Ollevaria a disponer del 40% del presupuesto, dejando poca disponibilidad para los
gastos en salud, seguridad ciudadana, lucha contra la pobreza y pago de la deuda externa, entre otros.

En estas condiciones, el gobierno estudia la posibilidad de iniciar una Nueva Carrera Magisterial, NCM, en

la que los salarios y las jornadas de trabajo sean mayores, junto con condiciones de trabajo que propicien la
calidad; es necesario prever de qué magnitud seran los gastos que debera afrontar el gobierno en las diferen-
tes formulas de implantacion de la NCM que se adopten.

Variables relevantes

El gasto que tendria que afrontar el Estado al implementar mejoras en las remuneraciones docentes depende
de la evolucién que sigan diferentes variables, entre las cuales destacan las siguientes:

1. El ndmero de maestros en actividad y jubilados, en particular en el régimen de la Ley 20530.
2. El monto de la remuneracién promedio.

3. Elnimero de maestros que pasen a la NCM y la remuneraciéon promedio en ésta, que tendra que ser mas
elevada para incentivar a los maestros a pasar a ella.

A continuacién se ofrece una proyecciéon del nimero de maestros que empleara el sector publico en la
presente década y luego se presentan cuatro escenarios de gasto en remuneraciones, de acuerdo a las diferen-
tes decisiones que se dieran en relacion con los salarios y la implantacion de la NCM. En el primer escenario

se considera que los maestros no reciben mas incrementos en las remune-raciones que los otorgados a todos
los empleados publicos. En un segundo escenario se toma en cuenta la promesa del presidente Alejandro
Toledo de duplicar la remuneracion de los docentes durante su mandato. Luego se considera que en ambos
escenarios se implanta la NCM, lo que implica que afio a afio se iran trasladando desde la actual carrera
magisterial a la NCM, un namero

variable de docentes.

3.1 PROYECCION DEL NUMERO DE DOCENTES

[%2)

En proyecciones realizadas recientemente se ha considerado que el nimero de maestros aumental’% en los
préximos afios, siendo del orden de tres mil el incremento anual minimo estimado, probablemente porgiie se
ha extrapolado la tendencia observada en la década pasada, en que el nimero de maestros aumenté 0% (ver
Cuadro Ne° 1).

Supuestos

159 2% del PBI, muy por encima del 1,3% de los paises industrializados de la OECD. Op. cit. pag. xi.

L



CUADRO N° 3

NUMERO DE DOCENTES DE GESTION ESTATAL

Afios Docentes indice
1990 232 775 100,0
1991 232 609 99,9

1992 232 688 100,0
1993 236 708 101,7
1994 242 775 104,3
1995 247 867 106,5
1996 253 840 109,0
1997 257 498 110,6
1998 265 240 113,9
1999 270 480 116,2
2000 279.167 119,9

Fuente: Unidad de Estadistica del Ministerio de Educacion

Aparentemente, en esas proyecciones no se tomo en cuenta lo siguiente:

1. Actualmente, el nimero de maestros (nombrados y contratados) es mayor al que el MED necesita.
Esto se afirma porque, en promedio, el maestro peruano tiene 17 alumnos, mientras que el estandat
oficial que maneja el Ministerio es de 35. Incluso considerando que esta cifra no es aplicable en las
zonas rurales, el ratio de referencia se encontraria en el rango de 20 y 25 alumnos porfrofesor
Como se observa en el Cuadro N° 2, ya en 1999 el nimero de alumnos por maestro era relativamente
reducido en el Per(, y desde entonces la tendencia ha sido claramente descendente, previéndose qL
llegue a 13 el 2005.

CUADRO N° 4
NUMERO DE ALUMNOS POR MAESTRO
(1998)
Inicial Primaria Secundaria

Perg¥ 20,8 24,7 16,3
Argentina 18,1 20,7 14,3
Brasil 21,2 28,9 36,2
Chile - 33,4 29,1
China 27,4 20,3 -
Filipinas 11,3 34,3 32,9
Tailandia¥ 24,6 20,7 22,7
Uruguay 31,0 20,6 15,1

1/ Afio de referencia 1999.
Fuente: PerG: Unidad de Estadistica Educativa, Ministerio de Educacion. Otros paises: Teachers for Tomorrow’s
Schools, Analysis of the World Education Indicators, Edicion 2001, UNESCO-OECD, Anexo A4, p. 190.
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2. Elndimero de alumnos se esta reduciendo, como se muestra en el Cuadro N° 5, debido a la disminucién d

las tasas de natalidad y fecundidad.

CUADRO N° 5

PROYECCION DE MATRICULAS
(NUMERO DE ALUMNOS)

Inicial Primaria Secundaria Total
1998 1036 639 3639 190 1675 437 6 351 266
1999 1036 499 3 550 089 1717 308 6 303 896
2000 1036 329 3457 974 1762 615 6 256 918
2001 1036 076 3 362 156 1812 525 6 210 757
2002 1035 560 3 307 026 1 825 070 6 167 656
2003 1034 865 3 268 136 1828 776 6 131 777
2004 1034 069 3244 279 1 824 946 6 103 294
2005 1033 253 3 236 340 1 804 628 6 074 221

Fuente: Alcazar, Lorena y Rosa Ana Balcé@derta y Demanda de Formacion Docente en el Perd,
Documento de Trabajo No, MIECEP-MED, p. 77.

3. En 1999 el 96,9% de los nifios entre 6 y 11 afios se encontraba atendido por el sistema%dieatiodo
gue el margen para aumentar el nUmero de maestros por ampliacién de la cobertura practicamente habi:

desaparecido.

Por las razones expuestas, en este trabajo se considerara que el nimero de maestros se mantendra conste

durante el periodo considerado.

3.2 PROYECCION DEL GASTO POR INCREMENTOS SALARIALES

Proyeccion de la remuneracién promedio

En julio del 2001, al inicio del gobierno actual, la remuneracién promedio era de S/. 755,13 mensua-

les (S/. 805,13 de la remuneracién bruta promedio del Cuadro N° 3, menos S/. 50,00 del aumento
general otorgado en setiembre), sin considerar los conceptos especiales por direccion, por lugar de
desempefio (zona rural en el cuadro) y por sistema de pensiones.

CUADRO N° 6

NUMERO DE DIRECTORES Y SUBDIRECTORES SEGUN SITUACION LABORAL

Participacion Docentes

Directores 15,7% 44 443
Nombrado 13,3% 37 611
Contratado 2,4% 6 832
Subdirectores 1,6% 4 479
Nombrado 1,5% 4 152
Contratado 0,1% 327

Total 17,34% 48 922

Fuente: Unidad de Estadisticas Educativas, Ministerio de Educacion.
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El monto de las diferentes bonificaciones lugar de desempefio fue de S/. 8 341,036 rféresualesio
2001, lo que significa un mayor gasto de S/. 29,21 en promedio por maestro.

Los incentivos otorgados para la afiliacion al sistema privado de pensiones, SPP, son relativamente importantes y
deben ser tomados en cuenta en el calculo del gasto piblico en remuneraciones, asi como la contribucién (como
empleador) del Estado al SPP que los reemplazé. En este Ultimo caso, el maestro no recibe el dinero correspondien-
te, pero hay una transferencia del sector publico al privado que es un gasto a considerar. Representa el 13,54% de la
remuneracion total asegurable. Por otra parte, también se otorga un incremento a quienes se encuentran en el Siste-
ma Nacional de Pensiones, SNP, que representa el 3.3% de la remuneracion total asegurable. Considerando, a falta
de informacion, que un tercio de los maestros se encuentren en el SPP y los otros dos tercios en el SNP, el gasto
adicional por maestro seria de S/. 50,69 sobre el salario promedio indicado de S/. 755,13 en el afio 2001.

Incluidos estos conceptos, la remuneracion promedio resulta ser de S/. 845,41 en el 2001. En el primer escenario, en
los afios siguientes, se afiaden los aumentos que se otorgaran a todos los empleados de la administracion publica. En
cuanto éstos, en setiembre del 2001 se otorgd un incremento de S/. 50, como se ha indicado, y en reciente declara-
cion publica el Ministerio de Economia anuncié un segundo incremento. A falta de mayor informacion, y tomando

en cuenta que el nivel de las remuneraciones en el sector publico es muy reducido, se trabajara con la hipétesis de que
el gobierno otorgara todos los afios aumentos del mismo monto.

En el segundo escenario, la remuneracion promedio (incluyendo tanto los conceptos generales como los
especiales) se duplica en el afio 2006 y crece a una tasa anual constante a partir del 2003.

La remuneracion en la NCPM, en los escenarios tercero y cuarto, tiene que ser superior a la de los escenarios
uno y dos, respectivamente, para que incentive a los maestros a cambiar de carrera, porque al hacerlo perderan
la estabilidad laboral absoluta y pasaran a trabajar en una jornada laboral de mayor nimero de horas. En
particular este Gltimo concepto es de gran importancia, porque en la actualidad muchos maestros trabajan un
segundo turno (sobre todo en escuelas privadas) de modo que pueden llegar a duplicar el ingreso que reciben
en la escuela publica. Sin embargo, dado que el exceso de oferta de maestros es creciente, puede esperarse que
en el futuro sera mas dificil conseguir un segundo empleo con una remuneracién adecuada y, en consecuencia,
el costo de oportunidad de quienes pasen a la NCPM se ira reduciendo relativamente. Por esto, aqui se propone
que la diferencia entre los salarios de la carrera tradicional (escenarios 1y 2) y la NCPM (escenarios 3 y 4) no
sea proporcional a dichos salarios, sino una cantidad constante. En concordancia con las consideraciones
anteriores se propone que la diferencia sea de S/. igual al promedio de la remuneracién bruta de julio del 2001.

CUADRO N° 7

REMUNERACION PROMEDIO POR ESCENARIO
(PROYECCION: 2001 — 2006)

ESCENARIOS 2001 2002 2003 2004 2005 2006
1. Aumentos del sector publiéo 845,41 | 895,41 945,41 99541 1045/41 1095,41
2. Duplicacién el 2006 845,41 895,41 D49,64| 1 230,4% 1 442,391690,82
3. NCPM con aumentos del SP 170054 175054 180054 1 850,54
4. NCPM con duplicacion el 2006 1804,77) 198558 2 197,52 2 445,95

1/ Para el afio 2001 se ha considerado el salario antes del aumento de S/. 50 realizado en setiembre del 2001. A paf# selh&io 2
considerado un aumento promedio de S/. 50 cada afio.

2/ Se ha considerado un aumento anual equivalente a 17,03% lo que permitira duplicar el afio 2006 el salario del 2001 safio en que
realiz6 la propuesta presidencial.

3/ El salario promedio de la Nueva Carrera PUblia Magisterial en este escenario es igual al del escenario | mas S/. 755,13

4/ El salario promedio de la Nueva Carrera Publica Magisterial en este escenario es igual al del escenario Il mas S/. 755,13

12 ALCAZAR, Lorena y POLLAROLO, Pierina. Alternativas para mejorar el sistema de bonificaciones a plazas docentes de zonas
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Proyeccién del gasto en remuneraciones

En los dos primeros escenarios, el gasto es igual al producto de la remuneracion promedio por el nimero de
maestros, que se ha considerado constante. En los dos ultimos hay dos carreras paralelas, con diferentes rem
neraciones y, en consecuencia, el gasto depende del nimero de maestros que ingresen a la NCPM. Este nime
a su vez, dependera de los incentivos que se otorguen a los que se trasladen (incluyendo la diferencia entre I
remuneraciones) o de la capacidad de admitir maestros de las nuevas instituciones que se encargaran de sele
cionar a los que ingresen y, en general de administrar la NCPM. Si los incentivos son elevados, muchos maes
tros querran pasar a la NCPM y las nuevas instituciones trabajaran al maximo de su capacidad, convirtiéndose
esta capacidad en la restricciéon al crecimiento de la NCPM. Al contrario, incentivos débiles haran que muy
pocos maestros deseen trasladarse, y esta falta de incentivos sera la limitacion al crecimiento de la NCPM. Lc
recomendable es que, como en el caso mexicano, los incentivos sean suficientemente elevados, de modo que |
autoridades fijen el nimero de vacantes en la NCM y seleccionen a los mejores entre los c&hdidatos.

Es probable que el nimero de los que ingresen a al NCPM sea reducido los primeros dos o tres afios, y que luec
aumente fuertemente al asentarse las instituciones encargadas de la transferencia. Para simplificar, el ejercici
se hara suponiendo que anualmente pasara a la nueva carrera el 10% de los maestros.

Por dltimo, la elevacion de las remuneraciones significa un aumento del gasto en pensiones. Aqui se consider:

que el gasto en pensiones mantendra la misma proporcién (38%) con las remuneraciones que tenia en 199’
ultimo dato que consigna la obra del Banco Mundial citada.

CUADRO N° 8

GASTO EN REMUNERACIONES (en millones de nuevos soles)

ESCENARIOS 2001 2002 2003 2004 2005 2006

1.Aumentos del sector publiéo |4 330,84| 4 586,95 4 843,12 5099,25 5 355,39 5611,53

2.Duplicacién el 2006 4 330,84| 4586,98 5 377,07 6 303,25 7 388,96 8 661,68
3.NCM con aumentos del SP 522995 587292 651590 7 158,87
4.NCM con duplicacién el 2006 5 763,90 7 076,92 8 549,46 10 209,02

1 Equivale a multiplicar el nimero total de docentes (285.550) por el salario promedio del escenario respectivo y popebmauiero

de sueldos por afio (13).

2 Se asume que anualmente pasa a la Nueva Carrera Publica Magisterial el 10% del total de los docentes. El gasto equivale al nim
docentes en la nueva carrera por su salario promedio, ademas del gasto de los docentes que permanecen en el antigue sistema y q
reciben el salario del escenario previo respectivo.

Se observa que sélo la duplicacion del salario, en cumplimiento del ofrecimiento presidencial, implica un incremen-
to en el gasto superior a mil doscientos millones de délares, que representan el 11% del gasto total del gobierno 'y
el 1,9% del PBI. Con ello se elevaria a 29% la participacién del gasto educativo en el gasto total y, por ejemplo, un
déficit publico moderado del 2,2% se convertiria en uno dificilmente manejable de 4,1%. Es cierto que un aumento
importante de la recaudacién haria mas viable el escenario |, pero las autoridades no son muy optimistas rg‘fspecto
a la posibilidad de alcanzar un aumento. En la respuesta al Marco Macroeconémico Multianual 2003 — 2385, el
Banco Central opina qtiEl aumento de los ingresos corrientes del gobierno gengdall' 14,7% del PBlenel 3

2002 (hemos visto que en el primer trimestre los ingresos han sido del 13,4%) al 15,1% del PBI en el=4005
“requiere tanto un esfuerzo importante de medidas de politica y administracion tributaria cuanto un escengrio
propicio para el crecimiento productivé*.

upuesto
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Supuestos y requisitos Si este escenario parece dificilmente manejable, el escenario 4 resulta absolutament
inmanejable. De hecho, ya el Ministro de Educacion ha anunciado que el ofrecimiento de duplicar los
sueldos de los maestros se cumplird en la medida que lo permita la caja fiscal, y que seria una muestra d
irresponsabilidad ofrecer lo contrario.

El tercer escenario se muestra como el mas viable y conveniente.

Una frase que resume las conclusiones que se derivan del Cuadro N° 7 es la siguiente: Cuanto mas se eleve
los gastos en la carrera tradicional mas dificil e improbable sera financiar la NCPM.

No se debe olvidar que la NCPM es la via para convertir el esfuerzo fiscal en un incentivo para mejorar la calidad
de la educacion peruana. El ingenioso dicho de que las horas pedagégicas se pagan con sueldos pedagagic
refleja una realidad en la que se ha establecido un equilibrio estable entre malos servicios y malos salarios, y no e
conveniente romper el equilibrio sélo por el lado de las remuneraciones, sin obtener una mejora en la calidad.

En todo caso, en un escenario como el N° lll siempre queda abierta la posibilidad de aumentar los sueldos el
ambas Carreras, si la disponibilidad de la caja fiscal lo permite, mientras que lo contrario seria impensable.

CUADRO N° 9

ESTRUCTURA DE LA REMUNERACION BRUTA PROMEDIO DEL DOCENTE PERUANO
(NOVIEMBRE 2001)

Bruta Rém. Remuneracion Total Permanente Aumentos
Total Basica Refrigerio‘ Personal ‘ Familiar ‘ Varios | Total |Generales
A) Con Titulo 835,51 50,00 5,00 0,0028 3 57,11 65,11 720,40

Pedagbgico | 100,00% 6,00% | 0,60% 0,00% 0,369 6,83%  7,78%  86,12%

B) Sin Titulo 718,56 50,00 5,00| 0,002Q 3 44,44 52,44 616,12
Pedagogico | 100,00% 6,96% | 0,70% 0,009 0,429 6.189 7,29%  85,74%

[S)

PROMEDIO 805,13| 50,00 5,00 0,0025 3 53,21 61,22 693,91
100,00%| 6,21% | 0,62% 0,00% 0,379 6,61% 7,60%  86,19%

Zona rural Bonificaciones Directores y Subdirectores
S/. 45 * Menos de 16 secciones: S/. 45 * 6% de Rem. Total Permanente
10% de Remuneracién * De 16 a 34 secciones S/. 60 * Equivalencia promedio: S/. 3,67

Total Permanente * De 35 a mas secciones S/. 75

FUENTE.- Sigfredo Chiroque, Sistema de Incentivos al Maestro Peruano, Documento de trabajo al 13/11/2001, MED-DINFOCAD, en
base a datos de la Unidad de Estadistica (Victor Orihuela) del MED.

En el primer escenario se parte de la remuneracion indicada para el 2001 (de S/. 755,13) pero afiadiéndole |
incidencia de las bonificaciones por conceptos especiales (por direccién y por lugar de desempefio) en la
remuneracién promedio:

La bonificacion mas importante que reciben los directores y subdirectores depende del nUmero de
secciones del centro educativo (S/. 45, 60 6 75 mensuales, segun que el centro educativo tenga meno
de 16, entre 16 y 34, o mas de 34 aulas o secciones, respectivamente). En tanto no se cuente con ¢
dato correspondiente, la estimacion del aumento del salario promedio por este concepto sélo se podra
hacer considerando un valor intermedio. A falta de mejor informacion se utilizara el de S/. 60,00.
Existe otra bonificacion, que es de sélo S/. 3,67, como se indica en el Cuadro N° 4, por lo que se
considerara que este valor esta incluido en el valor de S/. 60,00 indicado. Hecho el calculo, tomando



en cuenta el numero de directores y subdirectores (Cuadro N° 5) el promedio de la remuneracion de
los docentes aumenta en S/. 10,38.

El monto de las diferentes bonificaciones por lugar de desempefio fue de S/. 8 341, 036 ni&resuales
2001, lo que significa un mayor gasto de S/. 29,21 en promedio por maestro.

CUADRO N° 10

NUMERO DE DIRECTORES Y SUBDIRECTORES SEGUN SITUACION LABORAL

(1999)

Participacion Docentes
Directores 15,7% 44 443
Nombrado 13,3% 37 611
Contratado 2,4% 6 832
Subdirectores 1,6% 4479
Nombrado 1,5% 4 152
Contratado 0,1% 327
Total 17,3% 448 922

Fuente: Unidad de Estadistica Educativa, Ministerio de Educacion.

Los incentivos otorgados para la afiliacion al sistema privado de pensiones, SPP, son relativamente importantes

y deben ser tomados en cuenta en el célculo del gasto publico en remuneraciones, asi como la contribucion

(como empleador) del Estado al SPP que los reemplazd. En este Gltimo caso, el maestro no recibe el dinero

correspondiente, pero hay una transferencia del sector publico al privado que es un gasto a considerar. Repre-
senta el 13,54% de la remuneracion total asegurable. Por otra parte, también se otorga un incremento a quienes
se encuentran en el Sistema Nacional de Pensiones, SNP, que representa el 3,3% de la remuneracion total
asegurable. Considerando, a falta de informacion, que un tercio de los maestros se encuentre en el SPP y los
otros dos tercios en el SNP, el gasto adicional por maestro seria de S/. 50,69 sobre el salario promedio indicado

de S/. 755,13 en el afo 2001.

Incluidos estos conceptos, la remuneracion promedio resulta ser de S/. 845,41 en el 2001. En el primer
escenario, en los afios siguientes, se afiaden los aumentos que se otorgaran a todos los empleados de la
administracion publica. En cuanto a éstos, en setiembre del 2001 se otorgd un incremento de S/. 50, como
se haindicado, y en reciente declaracién publica el Ministro de Economia anuncié un segundo incremen-

to. A falta de mayor informacién, y tomando en cuenta que el nivel de las remuneraciones en el sector
publico es muy reducido, se trabajara con la hipotesis de que el gobierno otorgara todos los afios aumen-
tos del mismo monto.

En el segundo escenario, la remuneracion promedio (incluyendo tanto los conceptos generales como los
especiales) se duplica en el afio 2006, y crece a una tasa anual constante a partir del 2003.

isitos

La remuneracion en la NCM, en el tercer y cuarto escenarios, tiene que ser superior a la de los egena-
rios uno y dos, respectivamente, para que incentive a los maestros a cambiar de carrera, porglie al
hacerlo perderan la estabilidad laboral absoluta y pasaran a trabajar en una jornada laboral de [fayor
namero de horas. En particular este ultimo concepto es de gran importancia, porque en la actualigad la
mayoria de los maestros trabaja un segundo turno (sobre todo en escuelas privadas) de modo qug pue-

Supu
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den llegar a duplicar el ingreso que reciben en la escuela publica. Sin embargo, dado que el exceso de
oferta de maestros es creciente, puede esperarse que en el futuro serd mas dificil conseguir un segund
empleo con una remuneracion adecuada y, en consecuencia, el costo de oportunidad de quienes pase
a la NCM se ira reduciendo relativamente. Por esto, aqui se propone que la diferencia entre los salarios
de la carrera tradicional (escenarios 1y 2) y la NCM (escenarios 3 y 4) no sea proporcional a dichos
salarios, sino una cantidad constante. En concordancia con las consideraciones anteriores se propon
que la diferencia sea de S/. 755,13, igual al promedio de la remuneracién bruta de Julio del 2001.

CUADRO No. 11

REMUNERACION PROMEDIO POR ESCENARIO
(PROYECCION: 2001-2006)

ESCENARIOS 2001 2002 2003 2004 2005 2006
1. Aumentos del sector publiéo | 845,41 | 895,41 945,41 995,41 085,41 1 095,41
2. Duplicacion el 2006 845,41 | 895,41 D49,64| 1 230,45 1 442,39 1 690,82
3. NCM con aumentos del SP 170054 1 750,54 180084 1 850,54
4. NCM con duplicacién el 2006 1804,77) 198558 2 197,532 2 445,95

1/ Para el afio 2001 se ha considerado el salario antes del aumento de S/. 50 realizado en setiembre del 2001. A pa06r skehafio 2
considerado un aumento promedio de S/. 50 cada afio.

2/ Se ha considerado un aumento anual equivalente a 17,03%, lo que permitira duplicar el afio 2006 el salario del 200&aénéque se
la propuesta presidencial.

3/ El salario promedio de la Nueva Carrera Magisterial en este escenario es igual al del escenario | mas S/. 755,13.

4/ El salario promedio de la Nueva Carrera Magisterial en este escenario es igual al del escenario Il mas S/. 755,13.

Proyeccién del gasto en remuneraciones

En los dos primeros escenarios el gasto es igual al producto de la remuneracion promedio por el nime-ro de
maestros, que se ha considerado constante. En los dos Ultimos hay dos carreras paralelas, con diferente
remuneraciones y, en consecuencia, el gasto depende del nUmero de maestros que ingresen a la NCM. Es
namero, a su vez, dependera de los incentivos que se otorguen a los que se trasladen (incluyendo la diferer
cia entre las remuneraciones) o de la capacidad de admitir maestros de las nuevas instituciones que s
encargaran de seleccionar a los que ingresen y, en general, de administrar la NCM. Si los incentivos son
elevados, muchos maestros querran pasar a la NCM vy las nuevas instituciones trabajaran al maximo de st
capacidad, convirtiéndose esta capacidad en la restriccion al crecimiento de la NCM. Al contrario, incenti-
vos débiles haran que muy pocos maestros deseen trasladarse, y esta falta de incentivos sera la limitacién
crecimiento de la NCM. Lo recomendable es que, como en el caso mexicano, los incentivos sean suficiente-
mente elevados, de modo que las autoridades fijen el nUmero de vacantes en la NCM y seleccionen a los
mejores entre los candidatés.

Es probable que el nimero de los que ingresen a la NCM sea reducido los primeros dos o tres afios, y qu
luego aumente fuertemente al asentarse las instituciones encargadas de la transferencia. Para simplificar, s
hara el ejercicio suponiendo que anualmente pasara a la nueva carrera el 10% de los maestros.

Por Gltimo, la elevacién de las remuneraciones significa un aumento del gasto en pensiones. Aqui se consi-
derara que el gasto en pensiones mantendra la misma proporcion (38%) con las remuneraciones que tenia €
1997, (ltimo dato que consigna la obra del Banco Mundial citada.
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CUADRO N° 12

GASTO EN REMUNERACIONES
(en millones de nuevos soles)

ESCENARIOS ‘ 2001 ‘ 2002 ‘ 2003‘ 2004‘ 2005‘ 2006
1. Aumentos del sector publi¢o 4 330,84| 4 586,9$ 4 843,12 5099,25 5 355,39 5 611,53
2. Duplicacién el 2006 4 330,84 4 586,9§8 5 377,07 6 303,25 7 388,96 8 661,68
3. NCM con aumentos del SP 5 229,95 587292 651590 7 158,87
4. NCM con duplicacién el 2006 5 763,90 7 076,92 8 549,46 10 209,02

1/ Equivale a multiplicar el nimero total de docentes (285 550) por el salario promedio del escenario respectivo y poipebmadiero

de sueldos por afio (13).

2/ Se asume que anualmente pasa a la Nueva Carrera Magisterial el 10% del total de los docentes. El gasto equivaleddcenteso de

en la nueva carrera por su salario promedio, ademas del gasto de los docentes que permanecen en el antiguo sistenmael que recibe
salario del escenario previo respectivo.

Se observa que sélo la duplicacion del salario, en cumplimiento del ofrecimiento presidencial, impli-
ca un incremento en el gasto superior a mil doscientos millones de délares, que representan el 11%
del gasto total del gobierno y el 1,9% del PBI. Con ello se elevaria a 29% la participacién del gasto
educativo en el gasto total y, por ejemplo, un déficit pablico moderado del 2,2% se convertiria en uno
dificilmente manejable de 4,1%. Es cierto que un aumento importante de la recaudacion haria mas
viable el escenario |, pero las autoridades no son muy optimistas respecto a la posibilidad de alcanzar
un aumento: En la respuesta al Marco Macroecondémico Multianual 2003-2005 el Banco Central
opina que«El aumento de los ingresos corrientes del gobierno geneddb14,7% del PBI en el

2002 (hemos visto que en el primer trimestre los ingresos han sido del 13,4%) al 15,1% del PBI en el
2005 «requiere tanto un esfuerzo importante de medidas de politica y administracion tributaria
cuanto un escenario propicio para el crecimiento producti¥a»

Si este escenario parece dificilmente manejable, el escenario 4 resulta absolutamente inmanejable. De he-
cho, ya el Ministro de Educacién ha anunciado que el ofrecimiento de duplicar los sueldos de los maestros

se cumplira en la medida que asi lo permita la caja fiscal, y que seria una muestra de irresponsabilidad

ofrecer lo contrario.

El tercer escenario se muestra como el mas viable y conveniente

Una frase que resume las conclusiones que se derivan del Cuadro N° 7 es la siguiente: Cuanto mas se eleven
los gastos en la carrera tradicional mas dificil e improbable sera financiar la NCM.

No se debe olvidar que la NCM es la via para convertir el esfuerzo fiscal en un incentivo para mej/?rar
la calidad de la educacién peruana. El ingenioso dicho de que las horas pedagégicas se pagah con
sueldos pedagégicos refleja una realidad en que se ha establecido un equilibrio estable entre.$halos
servicios y malos salarios, y no es conveniente romper el equilibrio sélo por el lado de las remuneragio-

nes, sin obtener una mejora en la calidad.

regu

)
En todo caso, en un escenario como el N° Il siempre queda abierta la posibilidad de aumentar los sueg s en
ambas Carreras, si la disponibilidad de la caja fiscal lo permite, mientras que lo contrario seria impenj ble.

Su
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ESTRATEGIAS BASICAS

1. EL DESARROLLO PROFESIONAL DOCENTE COMO ESTRATEGIA
BASICA

Un enfoque sistémico de la profesion docente implica la interaccidn entre tres aspectos basicos: el
desarrollo profesional docente, el desarrollo curricular y el desarrollo institucional, por lo cual el perfil

de docentes que se propone se organiza alrededor de cuatro dimensiones: personal, pedagodgica,
institucional y social ciudadana.

Es importante reconocer que la profesion docente se desarrolla a lo largo de una carrera magisterial. La
etapa de educacion superior es sélo el inicio. A lo largo de la carrera esta profesion tiene que ser
atendida desde el ingreso a la vida profesional (practica acompafiada), asi como a lo largo de su desa-
rrollo. La formacién permanente o continua es un proceso necesario para todos los maestros en ejerci-
cio, porque permite su actualizacién de acuerdo a los avances de la Pedagogia y no solamente para
suplir una deficiente formacién inicial. Debe estar en relacién con el modelo educativo que se plantee
y garantizar la innovacién que el sistema educativo requiere.

Esta formacion puede ser de tres clases:

« Perfeccionamiento,que tiende a mejorar en términos integrales el ejercicio de la profesion. Comprende
grupos de reflexion entre docentes y grupos de interaprendizaje, orientados a areas de la gestién pedago6-
gica e institucional.

¢ Actualizacién, que se desarrolla mediante acciones mas especificas dirigidas al conocimiento y
profundizacion de nuevas teorias y metodologias, para mantener al maestro al dia con los nuevos enfo-
ques. Esta se desarrolla mediante cursos, talleres, seminarios, pasantias, generalmente de corta duracion.
Una forma de actualizacién es la capacitaciéon que se realiza cuando es necesario poner en practica un
nuevo programa con contenidos de caracter especifico.

« Especializacién y postgradodirigidos al perfeccionamiento cientifico e investigativo de los docentes.
Comprende cursos de postgrado y de segunda especializacion. El MED ofrecera a docentes becas para
estudios de maestria y doctorado en educacion.

cas

La voluntad politica del gobierno es explicita cuando se establece como una accion inmediata
su cargo:Impulsar el proceso de elaboracion de un sistema de formacion continua, que ofrezca
permanentemente a los docentes oportunidades de actualizacion y perfeccionamiento pafa un
mejor desempefio profesion#f:

b&s
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La formacién permanente de los maestros no puede afrontarse de manera aislada, sino dentro de ui
conjunto de reformas de caracter politico y econdmico, que tengan como resultado entre otras cosas
una mayor aceptacion social de la profesion docente. De lo contrario, los esfuerzos realizados para el
perfeccionamiento podrian terminar expulsandolos de la docencia. En términos de ejecucion, tiene
gue cambiar de manera radical; no se trata de acumular certificados, sino de tener un impacto directo
en el trabajo con los alumnos y con la comunidad, mantenerse permanentemente actualizados pare
asumir los nuevos retos que a todo profesional se le plantean constantemente, y avanzar en la re-
flexion para construir saber pedagégico.

La propuesta para el desarrollo profesional docente que se presenta a continuacién debera formar parte de
plan integral de formacién permanente, que estara articulado a la formacion inicial, integrando un sistema de
formacion docente. En esta propuesta de formacion permanente se introduce tres tipos de practicas: la forma
cién entre pares, mediante el trabajo de grupos de docentes en los centros educativos, el acompafiamiento a |
docentes que tienen un rendimiento deficiente, y la formacion de redes, dando prioridad en este punto a los
maestros rurales. Las competencias a desarrollar por los docentes mediante las diversas acciones que compre
de la formacién inicial y continua estaran relacionadas con el perfil que se presenta en esta propuesta.

1.1 FORMACION CONTINUA PRIVILEGIANDO A GRUPOS DE
DOCENTES

La vivencia de cada maestro es una fuente de conocimiento, pues aprende en la practica cotidiana. El ejerci
cio de la docencia requiere de aprendizajes que no han sido adquiridos en el centro de formacién magisterial
Se aprende con los estudiantes, con los otros maestros, con los padres de familia, con los directores. En es
aprendizaje intervienen también los otros conocimientos y vivencias. En este sentido son muy Utiles los
grupos de estudio e intercambio de experiencias.

En los Lineamientos de Politica del Ministerio de Educacion se plantea promover la investigacion e innova-

cién en los centros educativos, en el marco de su proyecto educativo:

- Incentivando la creacion de equipos de docentes alrededor de proyectos de innovacion y/o de
formacion, capacitacion, evaluacion y sistematizacion de su propia practica pedagdégica, en cada
centro educativo.

- Otorgando facilidades para la reflexion pedagdgica y la accién conjunta, racionalizando tiempos y hora-
rios para evitar sobrecargas innecesarias y facilitar la ejecucion de acuerdos y tareas'&amunes
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3 Encuesta UNESCO/MED
B

h

5 INSTITUCIONES QUE, EN EL PARECER DE LOS DOCENTES,

n SON LAS MAS ADECUADAS PARA LA FORMACION CONTINUA

1

! Instituciones Porcentaje
z Institutos de nivel superior no universitario 21,7

i Universidades 68,5

_r' Gremios 1,2

i Organismos gubernamentales 3,6
a Otros organismos no gubernamentales 4,2
. NSINR 08

| Total 100,0

i
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La formacién continua de los docentes, no solamente se debe realizar en forma individual, sino también en
grupo. Lo méas recomendable son grsipos de docentes por centro educativdDe esta manera se

puede incrementar el compromiso de los maestros con su centro educativo y contribuir a un mejor clima
institucional.

La experiencia chilena puesta en practica para los centros educativos que forman parte del Proyecto de las
900 Escuelas es una rica fuente de inspiracién, para proponer que los maestros trabajen en grupo mediante
los Talleres de Interaprendizaje. Estos constituirdn un espacio de formacion teérica, de reflexiénde los maes-
tros sobre su propia préactica de intercambio de experiencias, logros y dificultades y ejecucién del proyecto
del centro educativo.

El funcionamiento de estos grupos puede ser mediante talleres mensuales, en los cuales los maestros
se rednan, revisen textos de teoria pedagdgica, intercambien sus opiniones sobre dichos textos, pon-
gan en comun sus logros y dificultades, escuchen a los demas, y asi todos puedan tener un espacio
para compartir su practica con los compafieros de trabajo. Estos talleres deben tener el valor de un
curso de autoformacion, y asignarles un puntaje en la evaluacion del centro educativo. Se llevara un
registro de todas las reuniones (que sera presentado para la evaluacién), el cual podra servir también
para una posterior sistematizacion.

En estos talleres se analiza las practicas docentes, las que pueden estar grabadas en audio o en video. De no
ser posible esto, pueden estar escritas como diarios de clase. Esto ademas constituye un insumo para quienes
deseen realizar investigaciones mas sistematicas sobre la practica docente.

En muchos centros educativos peruanos se realiza este tipo de practicas desde hace afios. Son los Circulos de
Autoeducacion Docente (CADs) que impulsa el Instituto de Pedagogia Popular, y otros tipos de trabajo en
grupos de docentes que se formaron a partir de los Circulos de Estudio y los Grupos de Interaprendizaje que
en afos anteriores promovié el Ministerio de Educacion. En estos centros educativos se podria oficializar la
experiencia, como proyecto piloto, la cual se ira generalizando gradualmente. Se procurara que los centros
educativos se vayan acogiendo a esta practica de manera voluntaria. Para incentivarlos, seria conveniente dar
difusion a las experiencias existentes. El trabajo de los grupos de docentes se realizara de tal manera que no
afecte el aprendizaje de los alumnos.

1.2 TALLERES DE ACOMPANAMIENTO

Constituyen un espacio participativo donde los maestros pueden enriquecerse teéricamente, actualizarse e
intercambiar experiencias. En ellos son motivados para innovar sus practicas e ir asumiendo mayor respon-
sabilidad sobre los resultados obtenidos en el aula. Cada taller estara conformado por un maximo de 10
docentes de centros educativos cercanos.

A diferencia de los grupos de maestros, estos talleres seran organizados desde los érganos ititgrmedios

no relinen necesariamente a los docentes de los mismos centros educativos, sino a aquellos de menor rendi-
miento. Se desarrollaran periédicamente (cada treinta dias) y seran conducidos por tutores, designados espe-
cialmente para realizar esta funcion (ver 4.3 Sistema de asesorias). Adicionalmente, los docentes seran visi-
tados en el aula por los asesores, por lo menos una vez cada 30 dias.

(2]
Los talleres de acompafiamiento seran obligatorios para los docentes cuyo desempefio haya sido ca_ﬁ‘icado
como bajo en la evaluacion del desempefio.

s bas

En estos talleres también se podra utilizar el Modelo de Practica Reflexiva, al que ya nos hemos refegio al
hablar del Programa de Practica Acompafiada.

Estrate
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1.3 SISTEMA DE ASESORIAS 1"

Los asesores o0 tutores son docentes en servicio que seran seleccionados como tales para los prc
gramas en los que se necesite maestros que desempefien esta funciéon (Programa de Practica Acon
pafiada, Talleres de Acompafiamiento y Redes de Maestros Rurales). Seran seleccionados por con
curso a nivel regional. Para ello se hara una convocatoria anual, de acuerdo a las necesidades. Lo¢
criterios de seleccion seran la evaluacién del desempefio, las investigaciones e innovaciones reali-
zadas, asi como su perfeccionamiento académico. Deberan presentar una carpeta con la sistemati
zacion de su experiencia. Los docentes seleccionados como asesores/tutores deberan tener un mi
nimo de cinco afios de experiencia (no hay maximo) y una préactica docente de acuerdo con el
perfil que se presenta en esta propuesta.

El asesor/tutor realizara su labor de acompafiamiento en un turno diferente a su horario de trabajo. Tendra ur
reconocimiento equivalente a 5 horas de clase semdffaledu trabajo serad evaluado por los docentes a
quienes acomparien y por el director del centro educativo. Ademas, esta actividad tendra un puntaje para e
ascenso en el escalafén y para las evaluaciones.
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Encuesta UNESCO/MED

GRADOS DE AUTONOMIA DESEADOS CON RESPECTO A LA TAREA DOCENTE
(Cifras porcentuales)

Grado de autonomia deseado

Aspectos Mas Bien Mas NS/NR Total
autonomia como estaregulacién

Uso de métodos pedagdgicos 51,3 31,9 12,4 4.4 100,0
Definicién de contenidos y 47,7 30,7 13,7 7,9 100,0
prioridades
Uso de sistemas de evaluacion 41,1 31,3 20,7 6,9 100,0
Definicién de reglas de conducta 39,6 34,0 19,6 6,8 100,0
y convivencia
Uso de tiempo de aprendizaje 39,5 35,5 17,6 7,3 100,0
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1.4 CURSOS DE ACTUALIZACION

Estos cursos tienen como propésito lograr que los docentes tengan un alto nivel de dominio de los
contenidos de los niveles y areas a su cargo, asi como de la evolucion de los enfoques pedagogi-
cos, y que puedan aplicarlos en el desarrollo de mejores estrategias de ensefianza. Estaran dirigi
dos a todos los maestros de Inicial, Primaria y Secundaria. Los cursos son necesarios para partici-
par en la evaluacion peridédica que permite el ascenso en el escalafén. Estaran asociados a la estra
tegia de talleres ya mencionada.

1 En el documento originalmente planteado se las denomina “Tutorias”

Estas 5 horas podran ser pagadas de manera proporcional al sueldo del docente o descargadas de su horario de trabajo
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El caracter de estos cursos es autodidactico e individual, dado que los maestros reciben los materiales,
los estudian y al final del curso rinden una prueba que les otorga un certificado. Debe propiciarse, sin
embargo, el estudio de estos materiales en grupos de docentes, constituidos por afinidad entre ellos
mismos.

En México existe una experiencia parecida, que se esta aplicando a partir de la Reforma Educativa. El
Programa Nacional para la Actualizacién Permanente de los Maestros de Educacion Basica en Servicio
(PRONAP), con el que se dio respuesta a una demanda del SNTE (el sindicato de docentes). El propo6-
sito de este Programa es atender, con calidad, pertinencia y flexibilidad las necesidades de actualiza-
cion profesional de los profesores de educacion Preescolar, Primaria y Secundaria; se desarrolla me-
diante Cursos Nacionales de Actualizacion.

1.5 JORNADAS PEDAGOGICAS Y CURSOS QUE SIGUE EL DOCENTE
POR INICIATIVA PROPIA

Las jornadas pedagdgicas son reuniones de docentes a nivel de centro educativo o de red, que se realizaran
una vez al mes y seran reconocidas como un espacio de formaciéon permanente. En ellas se evaluara la

ejecucion del proyecto del centro educativo o de la red, se desarrollara temas de caracter pedagogico que

sean de interés de los docentes y se tomara decisiones para mejorar el trabajo.

La ejecucion de estas jornadas no debe significar pérdida de clases para los alumnos. Se desarrollaran
un dia sdbado, en horarios alternos en los centros educativos donde prevalezcan los dos turnos, o des-
pués del horario de trabajo de los alumnos en los centros educativos en los que se haya aumentado la
jornada laboral.

Las Jornadas Pedagdgicas son voluntarias, pero su desarrollo ser4 tomado en cuenta en la evaluacion del
centro educativo. Se llevara un registro de todas las reuniones.

Respecto a los cursos que pueda seguir el docente por propia iniciativa, se abrird un registro de instituciones
que ofrecen cursos validos para este fin. Los temas ofrecidos se basaran en el perfil de docentes. Los cursos
estaran categorizados en jornadas, seminarios, cursillos, cursos de actualizacion, cursos de especializacion,
postgrados, altos estudios. Cada uno de ellos otorgara un determinado puntaje que sera considerado cuando
el docente se presenta a evaluacion.

1.6 APOYO BIBLIOGRAFICO, AUDIOVISUAL E INFORMATICO

Sobre este tema, la Consulta para un Acuerdo Nacional por la Educacion préplmsedocentes se

les brindaran las condiciones que favorezcan su crecimiento y desempefio profesional, incluidos:
ambientes, equipos y materiales adecuados, variados y actualizados; acceso a la informatica; espa-
cios y tiempos personales y colectivos que permitan la interaccién con los alumnos y otros docentes.
Se fortalecerd su autoestima y propiciard su aporte creativo e innovador a partir de un clima de
organizacion estimulante”.

La propuesta considera que la Direccién Nacional de Formacién y Capacitacién Docente sea el éfano
encargado de dirigir la ejecucién de actividades orientadas a apoyar a los docentes en su formacion ggrma-
nente. Para lograr este propésito se propone lo siguiente:

Estrategias b
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« Edicién de una coleccion de libros de Pedagogia y Didactica, que formarian parte de una “Biblioteca del
Docente Peruano”. Esta edicion la puede realizar el Ministerio de Educacion, convocando a pedagogos de

todo el pais para elaborar los libros y llegando a acuerdos con uno o mas diarios de circulacion nacional pare
su concrecion.

» Centros de apoyo a los docentes. Seran espacios dotados de biblioteca, videoteca y centro de computc
con acceso a internet. En estos centros se ofrecera servicios de consulta y asesoria relacionados con
desarrollo de los Cursos de Actualizacion, pero no serviran exclusivamente para ello. Todos los docentes
podran asistir libremente para usar los servicios de estos centros en la medida que sus necesidades ¢
formacion permanente lo exijan. Administrativamente estaran a cargo de los 6rganos intermedios y
demandaran provisiones presupuestales especificas.
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Encuesta UNESCO/MED

DOCENTES QUE TIENEN COMPUTADORA EN SU HOGAR
FRECUENCIA DE USO DE INTERNET
(Cifras porcentuales)

Computadora en el hogar

Internet: frecuencia de uso Sl NO NS/NR Total
Nunca 33,6 71,3 69,2 63,6
Cada 15 dias 27,5 15,9 10,3 18,1

1 6 2 veces por semana 18,5 7,0 51 9,3

3 6 4 veces por semana 10,6 3,8 10,3 5,3
Diariamente 9,8 2,0 51 3,7
Total 100,0 100,0 100,0 100,0
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Con el funcionamiento de estos centros se lograra poner al servicio de los maestros los avances de la tecnc
logia, teniendo en cuenta lo que dice Rosa Maria Tdf@ser acceso diario a la lectura del periddico, e
incluso a una casilla electrénica y a internet, harian probablemente mucho mas por los docentes (autoestima,
motivacion por el propio aprendizaje, conexién con el mundo exterior, sensibilidad y aprecio por lo diverso,
acceso a la cultura universal, etc.) que lo que hacen hoy muchos cursos y programas formalmente etiqueta-
dos como de formacién o capacitacion docetite”

2. PROPUESTAS ESPECIFICAS DESEABLES

Se presentan algunas propuestas especificas que han sido desarrolladas considerando las ideas de alc
nas personas entrevistadas y de muchas de las personas que participaron en los seminarios realizadc
en el marco de esta consultoria. Si bien estas propuestas son consideradas deseables para contribuir
desarrollo profesional del docente en la perspectiva de irnos encaminando hacia una educacion
deexcelencia, implican un egreso presupuestal imposible de sostener en el corto y en el mediano plazo.

Por tal motivo, se prefiere no incluirlas en la propuesta global pero si tenerlas presentes al momento de
tomar decisiones sobre estrategia.

1% TORRES, Rosa Maria. “De Agentes de la Reforma a Sujetos del Cambio: La Encrucijada Docente en América Latina”. En Perspec-
tivas, vol. XXX, N° 2, junio 2000.




2.1. INCREMENTO DE LA JORNADA LABORAL DE LOS DOCENTES

Se propone un incremento progresivo de la jornada laboral de los docentes a 40 horas pedagdgicas a la
semana que comprenderian: trabajo en aula (32 horas) y otras funciones: atencion a los padres de familia,

atencion a los estudiantes, reuniones de docentes, preparacion de materiales, sistematizacién de su practica
(8 horas). Esto iria asociado con el aumento de la jornada de asistencia de los alumnos a los centros educa-
tivos que, por razones de presupuesto y de infraestructura, tendria que ser progresivo.

La idea seria establecer una jornada docente que equivalga a la de los demas trabajadores estatales y priva-
dos, incluyendo en la nueva regulacién un periodo vacacional también igual al de tales trabajadores. Las
posibles ventajas de esta medida podrian ser: una mayor vinculacion de la carrera magisterial con la carrera
publica en el contexto de una reforma del Estado; e incidiria en las horas lectivas en que se desarrollaria el
proceso de ensefianza-aprendizaje, superando los problemas sefialados de las tareas para el hogar sobre todo
para los sectores populares, considerando que una mayor permanencia en el CE permitiria una relacion mas
cercana y eficaz entre docentes y alumnos. Para el docente, seria desea-ble que la utilizacion del mayor
tiempo sirviera no sélo para preparar eficientemente su trabajo de aula y desarrollarlo sin premura, sino que
podria iniciar procesos de investigacion que le permitan avances y logros significativos en conocimientos,
metodologias y en relacion con el contexto en que se sitla la Escuela y la poblacién a la que sus alumnos
pertenecen. Deberia también posibilitar la formacion permanente y continua en busca de la excelencia usan-
do horas de su jornada laboral que se definan para esa posibilidad.

Implementar esta medida requeriria de estrategias para superar obstaculos, no solamente en términos de
“defensa de derechos adquiridos”, sino de insuficiente infraestructura y equipamiento, nimero y asignacion
de plazas y las respectivas implicancias en el Presupuesto del Sector.

De otro lado, esta medida significaria reconocer el mayor esfuerzo que se exige con mayor remunera-
cion y mejores condiciones de trabajo. Es imperativo estimular la formaciéon permanente o continua
que, equipando mejor al docente, permita cambios visibles, significativos y exitosos que afiancen las
nuevas practicas y generen confianza tanto en los docentes mismos como en los alumnos, en los padres
de familia y en la comunidad.

El efecto de esta medida en beneficio de los estudiantes seria el aumento de las horas lectivas, la posibilidad
de realizar actividades artisticas y deportivas y de servicio a la comunidad y la posibilidad de tener un
acercamiento mayor con sus profesores. Esto no sélo beneficiarian a los estudiantes, sino también a los
maestros, por la oferta de una mayor cantidad de horas de trabajo que tienda a reemplazar el doble empleo,
en beneficio de la dedicacion de su esfuerzo a un solo centro educativo.

Sobre la modificacion de la jornada laboral, la Carta de Navegdti@somienda‘Modificar la jornada

de trabajo actual de 24, 30 y 40 horas semanales, estableciendo jornadas de tiempo completo (40 horas),
medio tiempo (20 horas) y tiempo parcial. Se debe considerar dentro del horario los tiempos efectivos para
participar en las actividades colectivas para el desarrollo del proyecto del centro educativo, la revision y
mejora de las practicas docentes y la formacion continua del equipo profesional”.

El aumento de la jornada laboral de los docentes estaria acompafiado de un incremento equivalente en sus
remuneraciones.

(2]
Para aumentar la Jornada Laboral se requiere modificar la Ley del Profesorado, que en su articulo 1@ dice:
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Se espera que en un plazo maximo de 15 afios se haya logrado incrementar la jornada en todos los centros
educativos, pero se debe ir comenzando en el corto plazo con un grupo de colegios piloto, para lo cual se
puede seleccionar a aquellos que actualmente tienen un solo turno, en los cuales seria mas factible realizar
este cambio.

2.2 MEDIDAS PARA ATENDER LA SOBREOFERTA DE DOCENTES

e La ampliacion de la cobertura en Educacion Inicial extendiendo la obligatoriedad, de manera gra-
dual, a los nifios de 4 y 3 afios. Esto significa ampliar las plazas de docentes de eSte mvel
como establece el D.S. 007-2001-ED que contempla la universalizacion de la atencion a los nifios a
partir de los 3 afos.

¢ El aumento de la cobertura en Educacion Especial, modalidad que esta des#fendida

e Para cubrir la mayor demanda que se produciria en Educacién Inicial y Educacion Especial, se
puede optar por la reconversion profesional mediante la capacitaciéon de los maestros excedentes de
Educacion Primaria y Educacién Secundaria en Educacion Inicial y en Educacion Espeldiay
varias alternativas para ello.

Para realizar esta reconversion, los requisitos de admision de los profesores a los cursos respectivos,
seran los mismos que establezcan los centros de formacion magisterial (en lo que respecta a actitudes
especificas para atender el nivel de Educacion Inicial o la modalidad de Educacién Especial). Se tendra

para ello muy en cuenta los componentes actitudinal y cultural.

Esto podria realizarse via una Segunda Especializacion Profesional en los ISP autorizados por la
DINFOCAD o en las universidades. Habria que definir las facilidades para incentivar esta reconversion
profesional. Podria optarse por los Cursos o Programas de Especializacion ya previstos en el Reglamen-
to de la Ley del Profesorado, cuya duracion es no menor de dos se-mestres académicos y que dan
derecho a Diplomas con mencion del area respectiva. Con esta misma modalidad se podria promover la
movilidad de docentes de primaria a secundaria y visceversa.

« El desarrollo de algunas recomendaciones contenidas en la Carta de Navégacion:

a) Desarrollar un plan compensatorio de recuperacién educativa para los nifios y nifias de primaria
(la Carta de Navegacion propone tercero y cuarto grados) que presenten dificultades en el apren-
dizaje, de modo que se puedan nivelar con sus compafieros. Este plan se podria desarrollar con
docentes, seleccionados expresamente para ello, que retnan condiciones especificas para esta
tarea. La seleccion se puede hacer mediante un proceso semejante al de los asesores para el
Programa de Préactica Acompafiada, los Talleres de Perfeccionamiento y las Redes de maestros
rurales. Los docentes encargados de esta tarea tendrian un reconocimiento equivalente a tantas
horas de trabajo a la semana como las que necesiten dedicar a estos talleres. De esta manera,
liberarian horas de trabajo que pueden ser ocupadas por otros dé€entes

b) Generalizar el acceso a la educacion secundaria, accion que deberia ser completada en el plazo de
cinco afios. Esto significaria una mayor necesidad de maestros para este nivel.

%% CHIROQUE CHUNGA, Sigfredo. “Politicas necesarias para el desarrollo magisterial en el Perd”. Ponencia presentada en el Semi-
nario InternacionaPerspectivas y Propuestas para el Desarrollo Magistefiatea, Lima. pag. 107.

16 CHIROQUE CHUNGA, Sigfredo. Obra citada, pag. 107.

7 CHIROQUE CHUNGA, Sigfredo. Obra citada, pag. 108.

78 Carta de Navegacion, obra citada.

7% Se admite que estas medidas sélo pueden resolver de modo parcial el problema de exceso de docentes. Sigue siendo realida
innegable la existencia de demasiados ISP y facultades de educacion.
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3. ELEMENTOS DE ESTRATEGIA PARA LA EJECUCION DE LAS
PROPUESTAS

Las propuestas contenidas en el presente documento no pueden ser ejecutadas de inmediato porque muchas
de ellas requieren de modificaciones legales o de una mayor disponibilidad de recursos para el sector Educa-
cién; en otros casos porque son producto de un proceso que dura uno o mas afios. Teniendo en consideracion
esta realidad, la estrategia que aqui se propone sugiere que algunas acciones o decisiones se realicen de
inmediato y otras se vayan desarrollando en forma gradual e integrada.

3.1 EXIGENCIAS PARA HACER OPERATIVA LA ESTRATEGIA
PROPUESTA

¢ Setiene que partir de perfil profesional, es decir de “un marco de referencia objetivo, técnica y contextualmente
relevante, para analizar la tarea docente”. En la parte Ill se presenta un avance para la definicion del perfil.

e Este perfil profesional se debe definir por dominios de competencias (ejemplo preparacion y planifica-
cién, ensefianza, clima de aula, etc.) y desagregandolos en componentes y elementos para cada nivel de
desempefio. Por ejempltesempefio basicpara el principiante o recién graduadesempefio profe-
sional para el profesor experimentadiesempefio destacadpara el profesor de excelencia (asesor,
lider de equipos y capaz de desempefiar diversas funciones educativas que requiere ese nivel). Es preciso
hacer previsiones padesempefios no satisfactorioglas formas de superarlos o separar del servicio a
quienes los presentan reiteradamente.

¢ Habria que vincular el perfil docente con el curriculo idéneo orientado a lograr aprendizajes signi-
ficativos de los nifios.

e Se requiere preparar las condiciones para definsistema de evaluacion del desempefio doceate
partir de competencias y estandares definidos.

¢ En cuanto a la formacion inicial del docente, que es el primer paso para un determinado desem-
pefio, se requiere que al definir un mecanismdéd®ditacion de Instituciones Formadoras
de Docenteséstas cumplan con estandares minimos exigibles para que la Certificacion Acadé-
mica garantice un desempefio positivo, del recién graduado, en el aula. En nuestra realidad
habria que intentar superar el problema que tienen los ISP con relacién a la formacién en
disciplinas y las Facultades de Educacion de las Universidades en la formacion pedagégica y
en la seleccién negativa de postulantes. También es necesario repensar la identidad y especifi-
cidad de estos dos tipos de instituciones.

En relacién con lo anterior deben ser definidos aspectos como:

1) Un sistema de evaluacion del desempefio docerfee sea transparente y objetivo, que logre
credibilidad y restablezca la confianza. Sera importante considerar una evaluacion con fines
formativos orientada al desarrollo profesional y personal del docente y otra evaluacion de control
que puede tener implicancias sobre promociones, incentivos y sanciones. Este sistema dependera
también de qué se evalla, para qué se evalla, quienes evalGan. Es indispensable considerar la par-
ticipacion de los evaluados y la intervencion de sus colegas, de los padres de familia y, en casos
especificos, de alumnos con criterios ya formados.

2) Politicas salariales y escalafén por cargos (o puestes) otro de los aspectos de gran importancidg
que deben definirse para crear una Carrera Magisterial que signifique el mejoramiento de la pgofe-
sion y el reconocimiento social del docente. Para ello, sera necesario describir el trabajo que f&ben
hacer los maestros en una escuela, en términos de puestos (director, profesor de multigrado, efc.) y
de la remuneracion para cada puesto. Estos puestos deben tener correspondencia con los nivgles de
la Carrera Magisterial, de tal forma que se remunere por ambos criterios: nivel en la Carr y
puesto, y que las competencias basicas requeridas en los puestos correspondan con las corgpeten-
cias de niveles de la Carrrera. Ademas, se requerira de la redefiniciéon del concepto de remuneggicion
basica; de la articulacién con los sistemas de pagos y planillas, de incentivos monetarios y de un



sistema de informacién que responda a las necesidades de los sistemas mencionados, de los docel
tes y del despacho ministerial.

3) Un Sistema de incentivos y sancionegra muy importante sobre todo para “remunerar con justicia la
diferencia de desempefios” incentivando a los mejores. Ademas, permitira la salida de aquellos que no
cumplan los requisitos para ser un buen docente.

4) Un Sistema simplificado de Pagos y Planilladebera formar parte de los aspectos que fundamenten y
sostengan la propuesta de Carrera Magisterial, haciendo operacionales las propuestas de remuneracic
nes e incentivos. Esto, en la actual situacion de desorden y atomizacion de los diversos “conceptos” o
rubros de pago, es particularmente dificil, porque significara el incremento de algu-nos rubros que se
definen como porcentajes de otros. El escalafén por cargos puede contribuir a simplificar el sistema de
pagos, pues permitira eliminar algunas bonificaciones.

3.2 ESTUDIAR MAS AMPLIAMENTE LA ORGANIZACION E
IMPLEMENTACION GRADUAL DE LOS SISTEMAS PILARES DE
LA PROPUESTA DE UNA NUEVA CARRERA PUBLICA
MAGISTERIAL

Entre los sistemas que actuaran como pilares para la Propuesta de nueva Carrera Magisterial, estan: e
Sistema de Reconversion, el Sistema de Evaluacion del Desempefio y el de Asesoria Acompafiante. St
considera que para los dos Ultimos hay suficientes aportes en esta Consultoria, aun cuando, se insiste, debe
perfeccionarse y concretarse con estudios mas detallados y especificos.

El Sistema de Reconversion es condicion indispensable para la calidad equidad y racionalidad de la nueve
Carrera Magisterial. Ya que durante un periodo por definir, tendran que existir dos sistemas de Carrera (el
actual y el nuevo), y los docentes que han accedido a la actual Carrera Publica Docente, podran solicitar
voluntariamente su acceso a la nueva Carrera de Excelencia. Para ello se tendran que definir las condiciones
los requisitos y las exigencias; y la evaluacién del desempefio debera ser, sin lugar a dudas, el requisitc
fundamental. Habra que tomar muy en serio las implicancias e incidencias que esta exigencia tendra en la
estabilidad laboral. Se debieran también considerar y divulgar las ven-tajas para el desarrollo personal y
profesional del docente que ofrece la nueva estructura.

Lo que se considera una opcién estratégica en este caso es, precisamente, la divulgacion de las condicic
nes de la nueva carrera para dialogar con los docentes, su gremio, los padres de familia, los alumnos y la
otras organizaciones y personas de la sociedad civil. La busqueda de transparencia en las decisiones qu
se adopten, asi como de consensos y concertacion social que sostengan esas decisiones y las avals
haciendo posible su implementacién, sera indispensable y tomara un tiempo bastante largo que no debe
tratar de acortarse buscando atajos que pudieran considerarse lesivos a la voluntad de la sociedad; per
tampoco se debe renunciar, sin esfuerzo y por temor a riesgos de corto plazo, a lo que se estime indispen
sable para lograr objetivos como los de asegurar la calidad de la educacién para todos y revitalizar la
Escuela Publica revalorizando la profesion docente y la posicion social del maestro.

Para que los consensos y la concertacion social que se vayan logrando no sean letra muerta, es necesario g
simultdneamente se vayan formulando perfiles de proyectos que resuman «cémo y con qué» ejecutar las propue!
tas. De esta forma, los intereses y compromisos consensuados por la sociedad estaran incorporados en los proye
tos, dandoles alto grado de viabilidad. Una forma prudente de ejecu-tar estos proyectos podria ser la realizacior
de experiencias piloto (proyectos piloto) que permitan validar las propuestas y dar los primeros resultados de
éxito que les den legitimidad. En el mejor de los casos, se esperaria que después del éxito de los proyectos pilot
la misma comunidad, las autoridades, los empresarios, los municipios y otros actores sean quienes soliciten qu
las reformas contenidas en los proyectos, se realicen en las escuelas de su ambito. Este seria el momento de ha
una ejecucion gradual de las propuestas hasta alcanzar el nivel nacional. Otra forma prudente de ejecutar la
propues-tas (que no excluye a la anterior sino que la complementa) seria ejecutar, gradualmente, reformas senc
llas y puntuales, pero de alcance nacional, que evidencien pequefios pero notables beneficios para los educand
ylo docentes y vayan preparando favorablemente el ambiente para las siguientes reformas.



A continuacién se presentan algunas ideas sobre posibles proyectos piloto:

¢ Que en determinada zona geografica o con una categoria especial de docentes o de Escuelas, definidos
con criterios especificos, se inicie la implementacion de la Propuesta de la Carrera Magisterial de Exce-
lencia en su integridad (considerar disponibilidades financieras y aceptacion de los involucrados por
convencimiento de las ventajas demostradas);

¢ Que, al nivel de todo el pais, se inicie la implementacion de algunos aspectos involucrados en la Pro-
puesta de la Carrera Magisterial de Excelencia. Estos aspectos tendrian que ser precisados teniendo
como criterios su viabilidad inmediata con los menores riesgos de conflicto posibles y una disponibili-
dad financiera que garantice su factibilidad (Presupuesto del Sector disponible para esta experiencia
piloto o financiamiento externo que pueda orientarse a esta misma finalidad).

¢ Otra interesante innovacién propuesta es superar la inequidad que representa que sean los egresados, y por
lo tanto sin experiencia, quienes trabajen en areas rurales como una obligacion y a veces un castigo. Esto
implicaria desarrollar programas circunscritos a determinada zona a la que se enviarian docentes experi-
mentados que, debidamente motivados y estimulados por ventajas significativas, pudieran enfrentar el reto
de construir aprendizajes significativos de los nifios de esos sectores dificiles. Experiencias de este tipo
podrian revelar las posibilidades, que hoy parecen negarse, de que docentes experimentados reclamen,
como derecho, el servir en esas zonas y los nifios de zonas precarias tengan el derecho de contar con los
mejores profesores y, de otro lado, que los egresados tengan el derecho de iniciar su trabajo en mejores
condiciones de articular conocimientos y practica en un periodo de insercion que los habilite para respon-
der mejor equipados, a retos futuros, precisa-mente en zonas rurales a las que un dia pudieran reclamar el
derecho de ir. Existen ya estudios que se centran en las Escuelas Rurales y que tienen financiamiento
disponible. Tal vez el ensayo que se propone pudiera formar parte de esos programas.

3.3 CONTINUAR LAS TAREAS DE DEFINICION Y PERFECCIO-
NAMIENTO CONCEPTUAL E IMPLEMENTAR PROGRAMAS
PILOTO PARA VALIDAR LAS PROPUESTAS

Como primera tarea indispensable habria que continuar la elaboracion, revisién y validacion de perfiles
docentes y de los estandares correspondientes (competencias) necesarios para fundamentar los criterios de
Acreditacion de las Instituciones Formadoras de Docentes y el Sistema de Evaluacién del Desempefio.

Precisar y perfeccionar el Sistema de Evaluacién del Desempefio sobre todo en lo que respecta a los
instrumentos para su implementacion (el como concreto, el quiénes definido, el para qué ejemplificado),
en la generalizacién de practicas de evaluaciéon permanente (autoevaluacion individual e inter evaluacion
en Equipo) y en la indispensable recuperacion de la confianza y del didlogo entre evaluados y evaluadores,
propiciando la transparencia de criterios y procedimientos asi como la garantia de idoneidad e imparcia-
lidad de los involucrados, estimulado la cultura de evaluacion que se necesita para poner en marcha el
sistema de control de calidad que se desea.

Seria aconsejable que no se intenten innovaciones sin tener presentes las experiencias de paises de la region
0 que se encuentran en contextos similares al nuestro. Esto no con la idea de imitar, sino con la de cgnocer
y analizar principios que sirvan de referencia para adaptarlos o adecuarlos a nuestra realidad. Haca®Blo asi
puede permitirnos ganar tiempo que es tan importante cuando existe una voluntad politica decidida a@prrer
riesgos calculados para lograr con eficacia y eficiencia los objetivos que se propone. 8
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Otra opcion estratégica seria la de propiciar programas o proyectos piloto que validen, en una practica
lada e intencionada, las propuestas elaboradas, mostrando las posibilidades y las limitaciones que suggen de
determinado contexto econémico, social o cultural o de determinada coyuntura politica. Habria que te
cuenta, igualmente, los pilotos que se estan desarrollando actualmente sobre la misma problematica céH! plan-
teamientos similares o inclusive divergentes a los de las propuestas de transformacion de las que habla%



Para contribuir a que la propuesta se transforme en realidad, convendria que el siguiente esfuerzo sea disefi
los pasos para ponerla en operacién. Para ello es muy importante contar con la participacion de los principale:
actores involucrados reflexionando y arribando a conclusiones preliminares sobre lo que se quiere y puede
hacer. Una forma préctica de hacerlo seria trabajar en talleres sobre el Marco Légico del Proyecto para poner e
marcha la propuesta.

Es también recomendable para estos casos, una amplia y trasparente divulgacion de las propuestas
gue alcance - por todos los medios posibles, aconsejables y a los que se tenga acceso - a la mas amplia
gama de actores sociales directa o indirectamente involucrados.

3.4. ELEMENTOS PARA UN ESTRATEGIA DE CONVERSION A LA
NUEVA CARRERA PUBLICA MAGISTERIAL DE EXCELENCIA
(NCPME)

Los elementos de estrategia que se presentan a continuacion estan orientados tomando en cuenta la experien
de México y la del Proyecto Piloto sobre Escuelas Rurales que recién se esta ejecutando en el pais. La defini
cion de la estrategia y el proyecto para este proceso deberian formularse con base en un estudio (de context
objetivos, procesos, resultados e impactos) de éstas y otras experiencias nacionales e internacionales.

Criterios

La conversion a la NCPME debera ser un proceso gradual que se realice por maestros motivados a aceptar
desafio de desempefiarse mejor y durante una jornada mayor, a cambio de recibir mayores remuneracione:
mejores condiciones de trabajo y de desarrollo profesional. Esto es, a cambio de recibir un salario que compen
se el Nivel de Carrera en que se encuentre el maestro. Ademas, recibir incentivos por tener competencia:
especificas requeridas para desempefiar un puesto, y recibir bonifi-caciones por desempefios excepcionales

Se debe evaluar la factibilidad de que los maestros que no aprueben la evaluacion para ingreso a la NCPME
(pero que alcancen algin puntaje previsto) puedan recibir capacitacion para hacer un segundo intento.

Programacion

Para realizar este proceso, se deberd, al menos:
(i)  Haber definido el Perfil del Maestro para los cinco Niveles de la NCPME.

(i) Haber descrito los puestos de una escuela estandar, y sus particularidades en condiciones rurales
urbanas y urbano marginales; y en el mejor de los casos las particularidades segun grupos de regione
con condiciones similares.

(i) Haber construido el escalafén salarial por puestos.

(iv) Haber creado la institucion responsable de la calidad de la educacion (en lo que corresponde a insti-
tuciones como a maestros).

(v) Haber disefiado, y tener listo para operar, el sistema de evaluacién (instrumentos, periodicidad,
evaluadores, etc.).

(vi) Haber disefiado, y tener listo para operar, el sistema de insercion.
(vii) Haber disefiado, y tener listo para operar, el sistema de asesoria acompafiante.

(viii) Haber disefiado, y tener lista para operar, la entidad responsable del proceso de conversion a la NCME
y de su posterior gestion.

(ix) Tener Leydel Magisterio formulada y en debate o aprobada.

(x) Tener el proyecto o plan para la reconversién y operacion con su respectivo presupuesto aprobado er
el primer afio, y comprometido para los afios siguientes.
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SITUACION DOCENTE EN EL PERU

1. La crisis de la educacion peruana se expresa en la contradiccion existente entre los esfuerzos de las

familias por educar a sus hijos y la no correspondencia de esos esfuerzos con los recursos publicos y
privados asignados para la educacion y con la baja calidad de la ensefianza de la mayoria de los centros
educativos. Sigue siendo débil la capacidad de gestién del Ministerio de Educacién para ejecutar, dar
seguimiento y evaluar las politicas y objetivos propuestos.

La calidad profesional del docente peruano se ha puesto en evidencia a partir de los resultados evaluativos
sobre el aprendizaje de alumnos y de los propios docentes, de tipo nacional e internacional. Hay coinci-
dencia en sefalar, como causas de su escasa profesionalizacion, la ausencia de una politica integral que
posibilite tanto una Carrera Profesional de Excelencia con sueldos dignos y estimulos profesionales, asi
como una mucho mejor y mas actualizada formacion inicial y mejores oportunidades de capacitarse a lo
largo de su vida profesional.

Una nota reiterativa de las tres ultimas leyes del profesorado en el Perl es que fueron aprobados al
culminar los respectivos periodos gubernamentales, lo que en el practica ha significado trasladar al

nuevo gobierno la responsabilidad de su cabal implementacion y cumplimiento. La década del 90 signi-

fico el desconocimiento explicito por el gobierno de la legislacion magisterial.

Para el presente afio 2002 se estima una sobreoferta de 83,558 docentes con titulo pedagdgico. El nime-
ro de nuevos docentes requeridos anualmente podria ser de 6860. Mientras el nimero de matriculas se

estabiliza, el nUmero de docentes egresados aumenta considerablemente; para el afio 2000 el ratio de

alumnos por profesor era de 20; se estima que para el 2005 sera de 13, si se considera el total de docentes
gue egresaran de los centros de formacion magisterial.

En el Perq, la formacion de profesores presenta serias distorsiones y deficiencias, que se expresan de un
modo cuantitativo y cualitativo: el nimero de instituciones y programas formadores de docentes supera
en una proporcién de 10 a 1, la cantidad que el pais necesita, en tanto que la calidad de la formacién de
educadores -en la gran mayoria de los casos- esta muy lejos de alcanzar el nivel deseable. No hay signos
gue sugieran que esta situacion vaya a mejorar por si misma, sin una clara y definida intervenciés del
Estado y de la sociedad.

cutiv

El pais cuenta con 470 instituciones de formacién magisterial, de las cuales 416 son ISP y son

Facultades de Educacion. El nimero de ISP privados se multiplicé por cuatro desde 1991 hastia el

afio 2000. El excesivo numero de alumnos en los ISP publicos afecta severamente la inversiég por

alumno realizada por el Estado en estos institutos, que en promedio alcanza la cifra de S/. 4728| por

semestre, muy inferior a los S/.1 357 por semestre que en promedio se gasta por alumnos en |85 ISP
privados. El crecimiento de los ISP en la década pasada ha sido indiscriminado y sin sujetarse a

exigencias basicas de acreditac:cri. @



7.

10.

El sueldo de los docentes ha decrecido en términos relativos en la Gltima década. En julio del 2000, el
maestro tenia un poder adquisitivo del 47,24% con respecto a julio de 1990 y debiera ganar 1407
nuevos soles para recuperar dicho poder. Hoy ese haber apenas alcanza en promedio a 835 nuevc
soles. Las luchas reivindicativas por mejores salarios del gremio docente han convertido en una
constante los continuos conflictos entre el sindicato de maestros (SUTEP) y el Ministerio de Edu-
cacion a lo largo de tres décadas. El clima de mutua desconfianza hace mas dificil el trabajo de los
maestros y el avance de la educacion.

La actual Carrera Magisterial no posee un escalafén docente que pueda ser usado como incentivo
para impulsar a los docentes a cumplir con los requisitos que se impongan para el ascenso. Las
minimas diferencias de remuneracion entre los niveles de carrera —inferiores al 3% por el ascen-
so de un nivel a otro- y la ausencia de mecanismos sistematicos e integrales de evaluacién que
reconozcan y estimulen el buen desempefio docente y sancionen los malos desempefios, son otr:
expresion de sus limitaciones.

El actual marco legal para la educacién especifica una serie de cargos o puestos en centros educati-vo
gue, sin embargo, no corresponden a las necesidades de cada escuela. Las relaciones MED/ Escuela
Maestros no son claras. La falta de precisién entre lo que el maestro da y recibe del MED/ Escuela da
razon a quienes sefalan la existencia de vacios en cuanto a politica de personal y dentro de ella, en I:
politica de remuneraciones, especificamente en la politica salarial.

La actual estructura de remuneraciones de los docentes participa de todas las complicaciones que se el
cuentran en el sistema del sector publico e incorpora algunas adicionales, propias del sector: La carrere
magisterial tiene cinco niveles, a los cuales se suman otros cinco para los que no tienen acceso a la carrer
por no poseer titulo profesional. Ademas, existen tres jornadas laborales; de 24, 30 y 40 horas; lo que eleve
a 30 el nimero de niveles de remuneracién, cada uno conformado por los diferentes conceptos de aplica:
cion general. EI 86% del total de la remuneracién que recibe un maestro del Nivel V corresponde a un s6lo
rubro, el de aumentos generales. Los montos de todos los demds se han mantenido inalterados desde 19¢
y la inflacién ha erosionado su valor real, reduciendo asi su capacidad para incentivar u orientar la activi-

dad de los maestros. Es alta la cantidad y heterogeneidad de conceptos de pago que tiene una boleta c
pago docente y son infimos los valores entre un incentivo o bonificacion y otro.

FUNDAMENTOS DE LA PROPUESTA

11.

12.

La carrera profesional Docente debera basarse en tres ideas claves:

» Ser estructurada desde y para los alumnos y sus aprendizajes.

« Debe incluir un sistema de evaluacién, no sélo en la dimensién de autoevaluacion, sino también en la
de coevaluacion y de heteroevaluacion.

» Debe tener salarios que permitan al docente cubrir bien sus necesidades basicas y contar con meca
nismos adecuados y transparentes de retencion e incentivos a los buenos docentes y de salida a los c
reiterado mal desempefio docente.

Los fundamentos de la propuesta de nueva Carrera Magisterial suponen:

» La aceptacién de la responsabilidad de lograr aprendizajes significativos en los nifios y de ser evalua-
dos por ese desempefio; dandose mayor importancia a la calidad profesional (excelencia) sobre la
antigiiedad en el puesto; vinculando la estabilidad laboral con la idoneidad profesional y exigiendo
derechos pero asumiendo responsabilidades.

* Que el Estado asuma su papel rector de la educacion y se obligue a concretar la valoracion del
docente en remuneraciones dignas que apunten a una calidad de vida mejor; a condiciones de trabajc
gue permitan el ejercicio de la docencia y el logro del aprendizaje de los nifios y a un apoyo a la
formacién permanente sin perjuicio de crear oportunidades de una formacion inicial idénea, base de
un posterior desarrollo personal y profesional.



13.

14.

15.

16.Los cambios en los paradigmas educativos, que van dando lugar a diferentes enfoques de a

« El reconocimiento y respeto a las organizaciones gremiales y la apertura al dialogo y concertacion
gue permitan avanzar en el logro de objetivos e intereses comunes que estan por encima de los
intereses particulares, a cuya defensa no hay que renunciar, pero que no deben anteponerse al bien
comun que representan nifios y jovenes, para el futuro del pais.

Para lograr la propuesta de una nueva Carrera Publica Magisterial de Excelencia, deben plantearse e
implementarse como objetivos intermedios los siguientes:

« Desarrollar y hacer operativos estandares profesionales que permitan disefiar un perfil que exprese
una vision compartida de lo que se espera de un buen docente peruano, teniendo en cuenta las expec-
tativas de aprendizaje de los alumnos expresadas en el curriculo nacional y las exigencias derivadas
de la diversidad cultural del pais.

« Fortalecer la seleccion y la formacion inicial para la docencia y estimular y promover el desarrollo
profesional permanente que posibilite que los docentes logren los estandares establecidos basandose
en la experiencia nacional e internacional.

* Mejorar las condiciones de trabajo, remuneraciones, incentivos y reconocimiento social de la
profesion, a fin de atraer como postulantes a jovenes talentosos e idéneos, estimulando su per-
manencia en el servicio mediante recompensas significativas y visibles que premien lo que hace
la diferencia entre docentes, es decir, fundamentalmente los logros en términos de aprendizajes
significativos de todos los alumnos.

« Lograr el mejoramiento de la gestién de los docentes vinculando su desarrollo profesional con el
de los Centros Educativos con el fin de fomentar el aprendizaje en un nivel mas amplio.

« Se requiere, ademas, garantizar la calidad de la docencia mediante la acreditacién de institucio-
nes, una certificacion inicial y certificaciones periddicas, para lo cual se exige como elemento
clave, un sistema de evaluacion del desempefio; vincular la seleccion, la formacion y la promo-
cion en la carrera, con los objetivos sectoriales de incremento de la calidad y de reduccién de la
brecha que existe entre los logros en zonas rurales y urbanas, que configuran una situacion de
inequidad que debe superarse.

¢ Crear un sistema de evaluacion, con participacion de todos los actores involucrados en el proce-
so educativo para el empoderamiento y la responsabilizacion individual y colectiva de todos los
ciudadanos respecto a las grandes metas y objetivos educativos nacionales, regionales, locales o
institucionales, y a sus resultados. La evaluacion del desempefio docente permitira también la
formulacion de metas y objetivos institucionales, regionales o nacionales pertinentes que se
definiran sobre bases y condiciones reales.

Transformar gradualmente los conceptos tradicionales de estabilidad laboral irrestricta y de supremacia
del tiempo de servicios por los de idoneidad profesional demostrada y evaluada en base, fundamental-
mente, a los resultados en el aprendizaje de los alumnos.

Paraque la Carrera constituya un atractivo de mejor desempefio, habra que establecer una
diferen-ciacion significativa de remuneraciones entre nivel y nivel, considerando - entre otros

- indicadores de flexibilidad y posibilidades de promociones rapidas (fast-track); promover
una cultura de evaluacion basada en restaurar la confianza y el dialogo entre los diversos acto-
res involucrados en la educacion; comprometerse en un apoyo firme, constante e idéneo que
atienda a todos los docentes pero, principalmente, a los principiantes y a aquellos que presen-
tan dificultades en su desempefio y que expresan actitudes serias de superacion; orientar_a los
docentes hacia un desempefio que posibilite la conquista paulatina del reconocimiento y 'o lo-

racion social de la profesion y del insus-tituible rol que debe jugar en el logro de una educa:c')n
de calidad, con equidad y eficiencia o sea racionalidad. O
L
c

zaje, van imponiendo modificaciones significativas al rol de la escuela. Se necesitan maeg 0s
capaces de facilitar a sus alumnos la participacién enriquecedora en un mundo cada ve
globalizado que plantea retos, procedimentales y actitudinales que no pueden enfrentars
desde el desarrollo de nuevas competencias en maestros y directivos. Ello demanda, por%si-
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guiente, cambios en estos profesionales que les posibiliten mejor desempefio para generar compe-
tencias en sus estudiantes. Se demandan ahora nuevos enfoques que permitan partir de perfile:
caracteristicos de la profesién docente y de competencias para abordarlos. Razén fundamental
para definir perfiles y competencias es la necesidad de fortalecer la docencia como profesion, en

relacién con otras profesiones y con la funcion social que se le asigna o asume en determinado
contexto para la formacion de las nuevas generaciones y para el desarrollo cultural y su aporte al

propio desarrollo del pais.

Un perfil por competencias ayudara también a establecer con claridad cudles son las caracteristicas
profesionales que los docentes peruanos deben poseer y demostrar en su desempefio profesional. L
identificacion de estas caracteristicas permitira elaborar evaluaciones con altos niveles de exigencia, lo
que a su vez identificara a los docentes de alta calidad profesional permitiendo un sistema de incentivos
que cambie la percepcion que de la carrera docente tiene el mismo profesional y la sociedad en su
conjunto. Otra poderosa razén para optar por estrategias para construir con los propios docentes sus
perfiles y competencias basicas estd asociada a la importante influencia que ello pueda tener en los
programas de formacion y capacitacion de profesionales de la educacion.

La calidad de los profesores es uno de los factores mas significativos en la determinacién de los resulta-
dos de la educacién, por lo que se deben adoptar todas las decisiones que hagan falta para garantizar ¢
solvencia profesional. El desarrollo de un sistema de acreditacion de la formacion de los profesionales
de la educacion puede desempefiar un importante papel en este proposito.

La necesidad de un proceso de racionalizacién de la oferta de docentes es grande, se trata de qu
so6lo instituciones formadoras de docentes de probada calidad se mantengan y sigan asumiendo
las responsabilidades de formar docentes requeridos para enfrentar los bajos niveles de calidad
de la educacién peruana. Ademas, los ISP y las Facultades de Educacién tienen derechos y atri-
buciones distintas para funciones similares, con una division del trabajo y procedimientos admi-
nistrativos que requieren revision y actualizacion. Por lo demas, es infrecuente e insuficiente la
comunicacion del sistema formativo con los actores institucionales y sistémicos (centros educa-
tivos, organismos intermedios) y con los sociales y parasistémicos (medios de comunicacion,
politicos, liderazgos comunitarios, etc.).

PARTE Il

EL NUEVO DOCENTE

20.

PERFILES, SELECCION E INCORPORACION DE NUEVOS DOCENTES Y CERTIFICACION

20.1 La profesién docente implica una interaccién entre tres aspectos basicos: el desarrollo profe-
sional docente, el desarrollo curricular, el desarrollo institucional. Por ello, la propuesta plantea
la necesidad de contar con un perfil docente basico e integral organizado en las siguientes
dimensiones: la dimensién personaldimensidon pedagdgica; la dimension institucional y
la dimensién social-ciudadana

20.2 Un perfil docente basado en competencias puede cumplir dos funciones importantes en el
mejoramiento permanente de la profesion: una funcion articuladora entre la formacién inicial
y la formacién permanente del docente y una funcion dinamizadora del desarrollo profesio-
nal a lo largo de la carrera.

20.3 Para ingrsar al servicio oficial se requerira tener titulo de profesor en el nivel correspondiente
(Inicial, Primaria o Secundaria), expedido por una facultad de educacién o por un instituto supe-
rior pedagdégico debidamente acreditado. Para cubrir plazas de Educacién de Adultos o Educacion
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Especial tendran preferencia los docentes que acrediten alguna es-pecializacion en esas modalidades.
Alavez, en caso que sea hecesario y, sobre todo, en el nivel secundario e ISP, se considera que otros
profesionales sin titulo pedagogico puedan enriquecer la profesion docente, siempre que se sometan
a los criterios de perfil de ingreso y sistema de acreditacion o certificacion acordado para la docencia;
un nivel de estudios pedagdgicos adicional y un examen de suficiencia pedagdgica pudieran ser
filtros adecuados.

Lapropuesta asigna a los centros educativos, y en ellos al director, un rol de particular
importancia en la seleccion de docentes que se incorporan al servicio oficial, asi como en
los concursos de nombramiento. Para ello sera necesario que se constituya en cada centro
educativo, una comision integrada por el director, el subdirector, dos representantes de los
docentes, dos representantes de los alumnos (en el caso de centros de educacion secunda-
ria) y dos representantes de los padres de familia. El director debe constituirse en el
principal responsable de la calidad y de los resultados de la eleccién, teniendo el voto
dirimente en caso de empate y pudiendo llegar a un derecho de veto debidamente susten-
tado. Los alumnos de ensefianza media participaran sefialando las caracteristicas que ellos
consideran deben tener los profesores que se incorporen al centro educativo. En los
centros educativos en los que los estudiantes son adultos, se podra omitir la participacion
de representantes de los padres de familia.

Los docentes ingresaran al servicio oficial con un nombramiento transitorio y durante el primer
afio deberan participar en el Programa de Practica Acompanada. En las zonas con poblacién ver-
naculo hablante se dara preferencia a los docentes que tienen la especialidad de Educacion Bilin-
gle Intercultural; de no haber postulantes con estas caracteristicas, se hombrara Unicamente a
docentes que tengan competencias de hablar y escribir (adicionalmente a las de leer y escuchar).
El Programa de Practica Acompafiada para do-centes que se incorporan al servicio oficial estara a
cargo de docentes en ejercicio seleccionados como asesores o “tutores”, ejerciendo de preferencia
en el mismo centro educativo o en alguno cercano a él. Las resoluciones de nombramiento seran
expedidas por los érganos intermedios, con base en la propuesta que haga el director y la comisién
especial del centro educativo.

Se popone realizar la cobertura de plazas vacantes en tres etapas, debiendo cada centro educativo
establecer el correspondiente calendario de cobertura:

« Primera: atencién de reasignaciones. Los docentes que deseen ser reasignados a dichas plazas
y que hayan pasado previamente por la primera fase del concurso, deberan presentar sus
postulaciones a los directores de los centros educativos en los cuales estén ubicadas las mis-
mas. Se tomara en cuenta como principal criterio el de la unidad familiar (cercania al lugar
donde trabaja el conyuge o viven los hijos).

e Segunda: concurso de nhombramientos para cubrir con profesores nuevos, parte de las plazas
gue dejen los docentes reasignados o los que hayan cesado o las que hayan sido recientemente
creadas. Este concurso se realizara en los centros educativos donde haya plazas vacantes, y
estara a cargo de la comisién respectiva.

« Tercera: Incorporacién - inmediatamente después de la anterior etapa- al servicio oficial %Ios
docentes recién titulados, los cuales tendran nombramiento transitorio o contrato y participa-
ran en el Programa de Practica Acompariada.

ecut|

Ante la actual sobreoferta de docentes, se propone: a) racionalizacion del niUmero de estudigantes
admitidos en los centros de formacién magisterial.; b) prohibicion inmediata de au-torizar el fan-

cionamiento de nuevos centros; c) un estudio para la reconversion de algunos centros de f&ma-
cién magisterial en centros de estudios superiores de otra especialidad; d) la acreditacion dé3cen-
tros de formacién magisterial que necesariamente incidird en que dejen de funcionar aquelld&lque
no rednan los requisitos de calidad. Ademas, sera necesario tomar medidas que impliq%a



posibilidad de separar de la docencia a los maestros que realizan un trabajo deficiente y la redistribucion
de la carga docente asignada de manera desigual.

20.8 La certiicacion de competencias profesionales estara estrechamente vinculada a la creacion de un
sistema nacional de evaluacion del desempefio docente. Para ello se propone:

e Establecer procesos de evaluacién anual del desempefio docente a nivel de cada escuela, de
acuerdo a estandares diversificados y metas establecidas por el colectivo docente de cara a sus
comunidades educativas.

¢ La evaluacion del desempefio docente se concibe como un proceso, formativo y sumativo a la
vez, de construccidon de conocimientos a partir de los desempefios docentes reales, con el
objetivo de provocar cambios en ellos, desde la consideracion axiolégica de lo deseable, lo
valioso y el deber ser del desempefio docente.

e Tener como elementos estratégicos para un sistema de evaluacion del desempefio docen-
te: (a) Evaluacion para la formulacion de metas y objetivos personales, profesionales,
institucionales, regionales o nacionales. (b) Evaluacién para seleccionar a quienes se in-
corporen a la carrera magisterial. (c) Evaluacién para calificar y clasificar a los docentes
en la Carrera Magisterial.

« Establecer instancias a nivel escolar y local para el desarrollo de estos procesos de eva-
luacion anual en el marco de la construccion de proyectos o metas educativas de orden
local. Sera necesario vinculavaluacion del desempefio con cambios en el contexto de
gestién educativalas practicas de evaluacion requieren de contextos que hagan posible
negociar su legitimidad. En este sentido, poner en ejercicio la evaluacion del desempefio
docente implica un movimiento en otros ambitos de funcionamiento del sistema. Los
procesos de evaluacién son potentes para innovar las practicas pedagogicas en tanto se
propician espacios de trabajo colectivo de los docentes.

e Fortalecer el desarrollo de formas de organizacion pedagégica autonoma de docentes a nivel
escolar o local orientadas a la transformacién de la practica educativa y con diversos énfasis
(autoaprendizaje, investigacion, desarrollo de proyectos, gestion curricular, etc.).

e Utilizar como procedimientos de evaluacion: la observacion de clases, la autoevaluacion,
las pruebas de conocimientos, el portafolio, la opinién de los padres, la opinion de los
alumnos (sobre todo en nivel secundario), la coevaluacion, el rendimiento en el aprendi-
zaje de los alumnos.

¢ Crear una instancia nacional especializada u 6érgano similar a cargo de la conduccion y orien-
tacion de los procesos de evaluacion, acreditacion y certificacion, dando especial relevancia a
la elaboracion y administraciéon de los correspondientes instrumentos y a la promocién de
practicas de evaluacion a nivel de escuelas o formas diversas de organizacion pedagdgica de
docentes, asi como a la formacion de equipos locales de evaluadores.

20.9 Un sistema de certificacion y recertificacion de competencias para los docentes peruanos
debe establecer con claridad las caracteristicas que los docentes peruanos deben poseer \
demostrar en su desempefio profesional. Este debe estar vinculado a la Carrera Magisterial y
tener como componentes:

« Areas de certificacion: conocimientos y habilidades generales; conocimientos especificos y
desempefio pedagdgico.

« Instrumentos: pruebas de opcién multiple y respuesta corta; pruebas de respuesta abierta lar-
ga y observacién del desempefio pedagdgico.




« Evaluaciones para ingreso al servicio, para lo cual los docentes deberan aprobar una certifi-
cacion inicial que supone evaluaciones previas y durante la carrera mediante certificaciones
para ascender de un nivel a otro y recertificaciones periodicas.

21. EL SISTEMA DE ACREDITACION DE INSTITUCIONES Y PROGRAMAS FORMADORES
DE PROFESIONALES DE LA EDUCACION
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El desarrollo de un sistema de acreditacién de la formacién de docentes, debe ser visto como
parte de un proceso integral de transformacion del modelo educativo y de un cambio sustan-
cial de la cultura escolar vigentes, en los cuales jugaran un papel principal la autonomia
institucional, la participacién en la gestion, la cultura de la evaluacién y el aprendizaje
institucional. El desarrollo de este proceso exige formar educadores que reinventen la profe-
sion, a la luz de una nueva utopia docente.

En ekistema propuesto por la consultoria, la acreditacion de instituciones, carreras o programas
sera la certificacion oficial de calidad que brindara el Estado, a cargo de equipos de expertos
calificados e independientes. La acreditacion respondera a estandares nacionales, y sera regulada
desde el nivel central, pero funcionara como un sistema independiente, abierto y dinamico, que
debera valorar las condiciones del contexto regional y local.

Laentidad acreditadora en el sistema propuesto s&dnasion para la acreditacion de la for-

macion de profesionales de la educacf@AFPE), integrada por académicos y profesionales de
reconocida trayectoria y con independencia y autoridad suficiente para ser garante de la objetivi-
dad y transparencia en los procesos de evaluacién. La CAFPE contara con una Secretaria Técnica
y podra conformar comités o equipos técnicos de trabajo temporal; ademas administrara un Regis-
tro Nacional de Evaluadores.

El poceso de acreditacion incluira: pre-acreditacion, definida como una certificacion de condi-
ciones iniciales o requisitos para el funcionamiento, y la acreditacién, que comprende la
autoevaluacion, la evaluacién externa y la decision de acreditacion a cargo de la CAFPE.

Los estandares de calidad reflejan la expectativa de la sociedad y de las instituciones
respecto a las condiciones y los resultados de la formacién de educadores; constituyen
niveles regulables y exigibles de cumplimiento de ciertos criterios, factores o aspectos
relevantes de una institucién o de un programa académico, que se especifican a través de
caracteristicas, indicadores, valor deseable y medios que permiten su verificacion. Las
categorias propues-tas son: (a) Proyecto institucional. (b) Organizacion, administracion
y gestién.(c) Perfil profesional y estructura curricular.(d) Procesos de ensefianza y apren-
dizaje. (e) Docentes y estudiantes.(f) Infraestructura y recursos educativos.(g) Interaccion
con el medio.(h) Egresados.

Laestrategia para la puesta en marcha del sistema de acreditacion propuesto, se orienta por
la siguiente visionEl establecimiento del sistema de acreditaciéon debera conducir en el
mediano plazo, al desarrollo de una red nacional de instituciones y programas formadores
de profesionales de la educacién que habran sido acreditados, por haber demostrado un
alto nivel de calidad. En el futuro se dotaria a esta red de una institucionalidad propia que
consolide la autonomia académica de las instituciones y facilite procesos de coordinacjg ,
intercambio y evaluacién entre pares. Cuando esto sea logrado, la acreditacion seragin
mecanismo de autorregulacién de la propia red de instituciones y programas formadogés
de docentes, que a su vez formara parte integrante del sistema de la educacién supeHar.

Resumen

&



PARTE Il

LA CARRERA PUBLICA MAGISTERIAL DE EXCELENCIA

22. DISENO DE LA PROPUESTA
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Teniendo presentes las propuestas de transformacion que representa el disefio de una nuev
Carrera Magisterial, los aspectos mas significativos por precisar son: la seleccion y formacion
inicial del docente en instituciones formadoras debidamente acreditadas que sean responsa-
bles de prepararlo para enfrentar con éxito el reto que supone una educacion de calidad; la
insercion inicial del principiante durante un periodo especial con apoyo profesional calificado

a fin de que pueda, en las mejores condiciones, asumir la responsabilidad directa del proceso
de ensefianza-aprendizaje, articulando su formacién académica con la realidad; la formacién
permanente o continua, que garantice la actualizacién y un gradual y constante mejoramiento
personal y profesional.

Un sistema especial de evaluaciones podra dar cuenta del progreso o del estancamiento e inclus
de la pérdida de calidad (idoneidad) del docente. Frente a estas constataciones, se considerar
medidas de estimulo (ascensos vinculados a remuneraciones desempefios sobresalientes vincu
lados a compensaciones), de apoyo (asesoria acompafiante formativa), sanciones (suspensione
e inclusive salida del servicio o de la carrera).

Eltema del rechazo a la evaluacién del desempefio docente esta asociado al de la

estabilidadabsoluta. Este rechazo que es parcialmente cultural, refleja también un temor a

juicios y sanciones arbitrarias debido a la falta de claridad de qué se evalGay con qué criterios

se evalla. Para superar esta situacion es importante que las expectativas (estandares) y las
sanciones sean conocidas por todos; que los recursos de apoyo y capacitacion estén disponi-
bles, incluso para los evaluadores; que las sanciones sean introducidas Unicamente después d
un periodo que permita que cada uno pueda mejorar su desempefio y realizar su potencial

propio.

Una limitacion que causa problemas es que, actualmente, sélo existen dos areas de des-
empefio: el area de Docencia (aula) y el area de Administracion Educativa. Habria que
estudiar, con miras a la nueva Carrera que se propone, dos posibilidades. La primera,
separar para efectos de la Carrera, el area de Administracion de la Educacion que podria
pasar a la Carrera Administrativa Publica. La segunda, crear en el ambito de la Carrera
Magisterial dos areas: el area de la Docencia (aula) y una nueva area de Gestion Pedago-
gica, mas vinculada a la funcién docente y al proceso de ensefianza-aprendizaje. En esta
area podrian ubicarse, por ejemplo, los Directores y Sub-Directores, los Coordinadores,
los ase-sores del sistema de Asesoria Acompafante que propondremos, entre otros. Aqui
también estarian los especialistas de las USEs u 6rganos equivalentes, de la sede central y
de las regiones.

Teniendo en cuenta dtke carrera define el conjunto de puestos, cargos, titulos, a través de los
cuales el docente puede avanzar durante su vida profesional. Define igualmente, la jerarquia entre
ellos, las competencias requeridas para cada nivel y las demas condiciones del ascenso. Algunas
promociones son acompafiadas de aumentos salariales, otras, sélo de mas responsabilidades,
mayor estatuto o prestigio socialse propone un@arrera Publica Magisterial de Excelencia

cuyo disefio intenta superar, en su estructura y dindmica de funcionamiento a la actual Carrera
Publica Docente que respond&ia modelo de carrera tradicional o funcionaria, basado en afios

de experiencia y nivel de educacion formal, en la que se progresa a un ritmo previsible, de manera
mecanica, se haga bien o mal el trabajo”.
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La carrera propuesta se estructura en cinco niveles y un periodo en el servicio, obligatorio y
previo al ingreso a la carrera. En contraste con la actual Carrera Publica Docente (CPD) la
Carrera Publica Magisterial de Excelencia (CPME) distingue claramente el ingreso al servicio
del ingreso a la carrera. Obtenido el titulo profesional, el nuevo docente podra ingresar al servi-
cio en un periodo de insercién en el que desarrollara una praxis de aula, contratado por un afio
con derecho a remuneracién. Contara con el Programa de Préactica Acompafiada que lo apoyara
para confrontar, en las mejores condiciones, la responsabilidad directa de orientar los procesos
de ensefianza-aprendizaje de los alumnos. Una evaluacién continua durante el afio de practica
acompafado lo preparara para una evaluacién del desempefio al final del periodo. Si aprueba, se
le otorga un&ertificacion Profesional que lo habilita para el ingre-so al Nivel | de la Carrera
(previo concurso como se especifica en la Parte Ill de la Propues-ta). El afio de insercion se le
computara como tiempo de servicios para la permanencia mini-ma exigida en ese Nivel. En
caso de no aprobar la evaluacién se le dara una segunda oportunidad -en las mismas condicio-
nes de contrato remunerado por un afio- y Asesoria Acompafiante para asistirlo y evaluarlo. Si
aprueba pasa al Nivel | de la Carrera. Si desaprueba por segunda vez sale del servicio.

NIVEL I: Inicio de Carrera — Principiante: Desempefio Basico.

A este nivel -para el que se propone una permanencia de dos afios- ingresara el docente que
apruebe la evaluacién del periodo de insercién (practica acompafiada). En este, como en to-
dos los niveles, el docente participara en la evaluacién permanente. A los dos afios de perma-
nencia en este Nivel |, el docente principiante que en este lapso haya tenido la asesoria previs-
ta, sera evaluado para el ingreso al Nivel Il. Si aprueba, accedera al Nivel II; de lo contrario,
podra someterse a una segunda evaluacion. Mientras tanto, recibira los beneficios del Sistema
de Asesoria Acompafante. Este sistema lo apoyara estimulando su capacidad e interés profe-
sional. Aqui sera indispensable el rol de apoyo de los otros docentes del C.E. Transcurrido el
afio, el docente tendra derecho a solicitar una segunda evaluacion; si la supera accedera al Il
Nivel, si no la supera, saldra del servicio.

NIVEL Il: Desempefio Profesional

Se propone una permanencia de cinco afios. En este, como en los demas niveles, se pro-
pone hacer evaluaciéon permanente (autoevaluacion e interevaluacion) que permitird opor-
tunamente reconocer y superar dificultades, limites y deficiencias o, en su caso, descu-
brir fortalezas, posibilidades y capacidades para profundizarlas y hacerlas irreversibles.
A los cinco afios de permanencia en el Nivel Il, el docente sera evaluado con fines de
promocion. Si supera la evaluacion, accedera al Nivel Ill; si no lo hace, se le dard una
segunda oportunidad. Durante un afio el docente tendra la asesoria que lo apoyara para
superar los problemas que le han impedido aprobar, después de la cual podré solicitar una
segunda evaluacion. Si aprueba accedera al Nivel Ill. Si no lo pagraneceréa en el

mismo Nvel Il. Cuando considere que su desempefio ha mejorado podra solicitar una
tercera evaluacion de promocion. Si la aprueba, pasara al Nivel llI; si desaprueba, tendra
qgue quedarse en el Nivel Il, y, en cualquier caso, deberd someterse peridédicamente a
evaluaciones de recertificacion de competencias que constaten que tiene por lo menos las
competencias requeridas para ese nivel, en ese momento. Si no es capaz de recertificar las

. . . . ) o
competencias de ese nivel, tendrd que descender de nivel o salir de la Carrera. =
3
NIVEL lll: Desempefio Profesional Avanzado O
i
. . g

Se propone que el docente que acceda al Nivel Ill, permanezca en €l por un lapso mi@mo

de siete afios, centrales para la experiencia de un desempefio eficaz y eficiente, con Iggros
significativos, tanto a nivel del aprendizaje de sus alumnos, como al de su desarrollo prgfe-
sional y personal. Es en este periodo donde se puede contribuir significativamented la
formacion continua del docente, mediante un programa de trabajo que comprenda actyali-



zacién, investigacion, innovacion, liderazgo promotor de desarrollo, insercion activa en la
comunidad, proyeccion mas alla del aula y de la escuela y aun de la localidad, ubicacién y
visién de region y de pais. El programa de trabajo debera ser alimentado por la Asesoria
Acompafante en estrecha coordinaciéon con la comunidad educativa (director, docentes,
alumnos, padres de familia, autoridades, etc.). El docente en este Nivel estara en la pleni-
tud de sus facultades y capacidades fisicas y mentales y en condiciones 6ptimas para afian-
zar su construccién como persona, como profesional y como ciudadano.

22.10NIVEL IV: Desempefio Profesional Destacado

Para el docente que accede al Nivel IV se establece un periodo minimo de un afio de permanencia,
después del cual si el o ella asi lo desean, podran solicitar evaluacion para el siguiente nivel, si la
aprueba, asciende, y si no la aprueba, tendra una segunda oportunidad. Independientemente de
que apruebe o no la evaluacién, (ya sea por su voluntad o por que no ha aprobado la evaluacion
para el siguiente nivel) después de cinco o siete afios en este nivel el docente debera recertificar
periédicamente las competencias del Nivel (cada cinco o siete afios). En este nivel, los docentes
ya tienen competencias y calidades que les permiten ser asesores acompafiantes, miembros de
Sistema de Evaluacion del Desempefio, docentes de las instituciones formadoras, investigadores,
lideres de opinién, etc. No se deberia descartar la posibilidad de que continlen asumiendo desem-
pefios de aula en condiciones especiales.

22.11NIVEL V: Desempefio Profesional de Experto

En principio, el docente que accede a este Nivel permanecera en él hasta su cese o jubilacion
(mas de 10 afios). lexcelenciadebe haberse logrado a este Nivel y mantenerse en él debiera
signifi-car un proceso permanente; para ello deberan recertificar sus competencias periodica-
mente. Es el docente de este Nivel quien esta mejor calificado para ser asesor, evaluador,
investigador, formador de docentes y gestor pedagogico que lidera innovaciones en metodo-
logia, que crea conocimiento y que experimenta para lograr avances significativos para la
profesion y para lograr una educacion de calidad. La produccion cientifica y su publicacién
deben ser tareas que se esperan de este docente. Ha obtenido grados académicos y post gr:
dos y esta en condiciones de sistematizar experiencias propias y de sus colegas.

22.12Considerando los elementos te6ricos y los supuestos planteados, se propone que los Di-
rectores de los Centros Educativos provengan del Nivel Ill de la CMPE, por dos motivos:
(i) se encontraran en la fase de estabilizacién de su carrera y, por lo tanto, con dominio y
capacidad de innovacion, flexibilidad, competencias necesarias, contenido, pedagogia,
capacidad de anticipar, ubicar recursos, disefiar soluciones, manejar los resultados de
evaluaciones, etc.; (ii) sus caracteristicas coinciden con los requisitos basicos para el
Puesto de Director de Centro Educativo. Sin embargo, los maestros que lleguen a este
Nivel (IIl) tendran la base para ser Directores y también para ser Profesores, pero para
tener el conjunto de competencias que se necesitan para ser director (Profesionales en
Direccién de escuelas) tendran que desarrollar competencias especificas de Direccion.

POLITICA SALARIAL, INCENTIVOS Y SANCIONES

23. POLITICA Y ESCALAFON MAGISTERIAL

23.1 Esta Propuesta procura el logro de los objetivos de calidad, equidad y eficiencia en la educacion
peruana. Con esta finalidad pone especial énfasis en que las remuneraciones de los maestros
dependan no sélo de lo que saben y son, sino de lo que saben, son y contribuyen a la educacion
desde determinado puesto y escuela.




24.

23.2

23.3

Tendra las siguientes medidas de politica: (i) pagar un salario por asumir el puesto. (ii) construir y
aplicar un escalafén salarial basado en puestos.

Laconstruccion de este escalafén salarial requiere de una previa descripcion de puestos y

de una adecuada seleccién y ponderacion de factores, y especialmente del andlisis y parti-
cipacion de todos los actores de la organizacion, para que todos puedan saber el por qué de
cada salario. Es saludable, para la organizacion, que la estructura salarial y la descripcion

de puestos se revisen en el mediano plazo (cada tres afios, por ejemplo) con el fin de actua-
lizar las exigencias de los puestos y abrir espacios de negociacién periédicos con criterios

objetivos.

INCENTIVOS Y SANCIONES

241

24.2

243

24.4

245

Se entendera por incentivos al conjunto articulado de retribuciones monetarias y no moneta-

rias que se adicionan a las retribuciones generales que reciben los maestros. Las retribuciones
generales se dan por cumplir un cargo o funcién, dentro de la escala prevista en la Carrera

Publica Magisterial. Los incentivos se adicionan a estas retribuciones generales, en razén de

la calidad del desempefio docente o del contexto del desempefio docente. Las retribuciones
monetarias por incentivos no son generalizadas, ni permanentes, ni pensionables.

Los incentivos en una renovada alternativa de Carrera Publica Magisterial, se basaran en los si-
guientes criterios: deben darse como parte de una politica docente integral y participativa; consi-
derando una opcién de discriminacion positiva; desde una sociedad educadora y asu-miendo el
contexto econémico y social del pais.

Seconsideran dos tipos de incentivos: a) Incentivos por Desempefio Docente (IDD): monetarios y
no monetarios; b) Incentivos por Contexto del Desempefio Docente (ICDD). Los incentivos en
areas rurales deberan tener especial connotacion, con dos observaciones muy precisas: (i) necesi-
dad de controlar a los maestros que ya no se encuentran trabajando en este contexto; y (ii) estudiar
la posibilidad de ampliar la propuesta para determinados sectores urbano-marginales, cuando las
posibilidades fiscales lo hagan factible.

Laimplantacion de un conjunto de incentivos, monetarios y no monetarios, en la docencia publi-
ca, tiene que ir acompafiada de las condiciones que garantizaron el éxito de las orga-nizaciones
excelentes y, entre éstas, en primer lugar, la seleccion de maestros con vocacion y la creacién de
una cultura organizacional adecuada. En consecuencia, no se puede decir que un incentivo sea
bueno o malo en si, considerado aisladamente, sino que debe ser considerado como parte de una
politica laboral en la que se toma en cuenta el caracter complejo de la personalidad humana y se
promueve la participacion del docente en su implantacion. El buen clima organizacional es el
incentivo de mayor relevancia, tanto para la mejor educacion de los alumnos como para la mayor
satisfaccion y realizacion personal de los maestros.

Respecto a las sanciones, no solo es exagerado el nimero de normas a las que estan sometidos
los profesores, sino que es tan ambigua la definicion de lo que constituye falta disciplinaria
gue practicamente cualquier accién podria ser susceptible de sancion, lo que genera inquie-
tud entre los docentes. Por ello, es preciso elaborar normas en las que se tipifiquen las faltas
y las sanciones correspondientes, dejando a la autoridad inmediata la responsabilidad de pli-
carlas. Aln cuando las normas de la administracion publica sigan vigentes, el dlrectoro el
centro educativo podra sancionar las faltas menores mas rapida y econémicamente, apliggndo
las normas actuales so6lo para faltas mayores. En la medida en que la nueva norma incluya las
faltas mas frecuentes, puede esperarse que la practica habitual lleve a usar cada vez menos
dichas normas; de esta manera los maestros conoceran con certeza las faltas y las sar§ ones
correspondientes, eliminandose asi una causa de ansiedad, los infractores seran sancidfjados
y el proceso serda menos costoso, econémica y moralmerite. 14

%



PARTE IV

SUPUESTOS, REQUISITOS Y ESTRATEGIA PARA EL DESARROLLO
DE LAS PROPUESTAS

25. SUPUESTOS Y REQUISITOS

25.1 Los supuestos que constituyen un marco referencial de las transformaciones propuestas, hacer
referencia a un Proyecto Social que unifique la conciencia colectiva de los peruanos y genere
un Proyecto Educativo que garantice la educacién de calidad para todos en la medida en que
esta opcién es consenso. Ese proyecto educativo como politica de Estado y programa de go-
bierno debe tener los instrumentos legales necesarios (Ley General de Educacion, Ley del Pro-
fesorado y articulaciéon con otras normas para la Reforma del Estado) elaborados con criterios
de calidad, equidad y racionalidad. Se debe definir la prioridad de la Educacion y asignar en el
Presupuesto recursos que correspondan a esa prioridad y garanticen su viabilidad al largo pla-
zo. Esta normatividad debe precisar politicas y estrategias que revaloricen al docente como
sujeto insustituible en el proceso de ensefianza-aprendizaje, profesional responsable, reflexivo,
adaptable y flexible, con liderazgo y capacidad de cambio. Se requiere ademas definir el perfil
del docente (saber ser, hacer, conocer, convivir) y asegurar su formacion inicial en instituciones
debidamente acreditadas.

25.2. Una politica clara, en todos los aspectos relacionados con el Magisterio es la mejor estrategia que
puede adoptarse para reconstruir el didlogo, la confianza y la aceptacién concertada de cambios
aparentemente riesgosos para los involucrados.

25.3. Ademas las transformaciones en la relacion Estado-Magisterio demandan respuestas como las siguientes

« El Estado garantiza a los docentes condiciones que permitan lograr la excelencia profe-sional
y una educacion de calidad para todos los nifios (politica salarial equitativa que incentive el
buen desempefio de los docentes y los estimule a estar en permanente desarrollo profesional
y personal y un estricto uso racional de los recursos, que permita que los beneficios de la
politica sean mayores al costo de hacerla realidad).

¢ El Estado promueve, estimula y apoya, en forma sostenida, la formacion inicial del docente
en instituciones acreditadas, asumiendo como una responsabilidad compartida (Estado-do-
centes) la formacién de éste a lo largo de su vida. Se parte del supuesto de que el Estado
tomara las decisiones necesarias para implementar sistemas eficaces y eficientes, que permi-
tan que la politica trascienda el discurso, convirtiéndose en una realidad de largo plazo.

« El docente demuestra su idoneidad profesional con un desempefio satisfactorio y, en mu-chos
casos, de excelencia, basado en su formacién permanente y en su participacion en un moder-
no sistema de evaluacion del desempefio. La permanencia en la Carrera, los ascen-sos, las
promociones y los incentivos estaran ligados a desempefios satisfactorio y de excelencia. Esto
puede implicar la separacion del docente por mal desempefio reiterado.

25.4 Estas acciones y decisiones estan orientadas a propiciar la factibilidad y viabilidad de la propues-
ta, en los siguientes aspectos:

En el aspecto técnicola Propuesta se debe seguir enriqueciendo en el pais, desde la teoria (sobre organiza-
ciones, docencia, economia, gestion de personal), y del andlisis de las evaluaciones sobre experiencias d
otros paises: causas de éxitos, fracasos y efectos sobre el aprendizaje de los alumnos, el desemperio de |
maestros e incluso aspectos vinculados a otros sectores como la natalidad, la drogadiccion, etc.

En el aspecto econdmicase debe estimar el costo beneficio que la ejecucién de la propuesta tendria,
en comparacién a la asignacion de fondos en otros sectores. Por ejemplo, el costo de financiar la
propuesta y operarla por determinado nimero de afios y sus respectivos beneficios, en comparacién




con el costo de dejar las cosas como estan y utilizar fondos para mayor cobertura -mas escuelas y ma:
nombramientos- con igual calidad.

En el aspecto politico los criterios y conceptos que sustentan la Propuesta seria conveniente que sean

del conocimiento de todos los ciudadanos para que tengan elementos objetivos para opinar sobre ellos
superando reacciones propias de intereses particulares o partidaristas. Con esta base de conocimient
ciudadano, se habran creado las condiciones para hacer multiples presentaciones de la propuesta, recc
ger opiniones de diferentes actores (ministerios de economia, salud, presidencia, y otros; congresistas,
municipalidades, sector privado, organizaciones de la sociedad civil -comedores populares y otros-,

organizaciones no gubernamentales, padres de familia, iglesias, etc.) e ir construyendo consenso, en ve
de “promover o vender la propuesta” como suele suceder. La construccion del consenso se debera hace
mediante metodologias ad-hoc, que presenten a la poblacién opciones que consideren, ademas del cor
tenido de las propuestas, elementos de las reformas hechas en otros paises que podrian se convenient
al Peru (resultados del andlisis que se realice sobre aspectos técnicos de la propuesta, descrito anteriol
mente). La construccion del consenso deberd integrar «paso a paso» las opiniones de un grupo tras otrc
para evitar recoger gran cantidad de informacién sobre la cual resulte dificil extraer resultados, y para

demostrar a los participantes que sus ideas estan siendo consideradas, siempre que demuestren contr
buir a la factibilidad técnica de la propuesta («a que se hagan bien las cosas para el logro de los objetivos
propuestos»).

En el aspecto legallas propuestas deberan ser objeto de consulta permanente con un equipo especializado de
abogados y educadores, asi como actores vinculados al tema (independientemente de que representen a gruf
de apoyo u oposicion politica), para que la factibilidad y viabilidad de lo legal se construya a la vez que la de los
politico, técnico y econémico. Los abogados y educadores también deben comprender la propuesta, y comc
ciudadanos conocer sus ventajas para la sociedad.

26. ELEMENTOS DE ESTRATEGIA

26.1. El conjunto de acciones que aqui se propone, constituye un proceso que debera culminar en los si-

guientes resultados:

« Ciudadanos con conceptos y criterios sobre los fundamentos de una Carrera Magisterial que pro-
picie la calidad y equidad en la educacion.

» Ciudadanos con visién compartida sobre aspectos basicos de la Carrera.

» Proyecto para la construccion de la Carrera (perfiles docentes, instrumentos de evaluacion,
etc.)

e Marco legal formulado y aprobado.

» Proyecto piloto para el inicio de la ejecucién de la Carrera.

26.2. Eldesarrollo profesional docente sera estrategia basica. Es importante reconocer que la pro-
fesion docente se desarrolla a lo largo de una carrera magisterial. La etapa de educacion supe-
rior es sélo el inicio. A lo largo de la carrera esta profesién tiene que ser atendida desde el
ingreso a la vida profesional (practica acompafiada), asi como a lo largo de su desarrollo. La
formacioén permanente o continua es un proceso necesario para todos los maestros en ejercicio,
porque permite su actualizacién de acuerdo a los avances de la Pedagogia, y no solamente pare
suplir una deficiente formacion inicial, aunque debe estar articulada a ésta. Debe estar en rela-
cion con el modelo educativo que se plantee y garantizar la innovacién que el sistema educatl-
VO requiere.

ecuﬂv

26.3. Se deberan prever en esta linea de desarrollo profesional:
a) Una formacion continua de los docentes, no solamente se debe realizar en forma |nd|V|d“H l, sino
también en grupo. Lo mas recomendable sogiopos de docentes por centro educativo. o
b) Talleres de acompafiamiento docente que, a diferencia de los grupos de maestros, serarprganiza
dos desde los 6rganos intermedios y no reuniran necesariamente a los docentes de log|mismos
centros educativos, sino a aquellos de menor rendimiento. o
c) Sistemas de asesoria en los que asesores o tutores sean docentes en servicio sgleccione



26.4.

26.5.

26.6.

dos para los programas en los que se necesite maestros que desempefien esta funcior
(Programa de Préactica Acompafada, Talleres de Acompafiamiento y Redes de Maes-
tros Rurales).

d) Cursos de actualizacién con el propdsito de lograr que los docentes tengan un alto
nivel de dominio de los contenidos de los niveles y de las areas a su cargo, asi como
de la evolucion de los enfoques pedagdgicos, y que puedan aplicarlos en el desarrollo
de mejores estrategias de ensefianza. Estaran dirigidos a todos los maestros de Ini-
cial, Primaria y Secundaria

e) Jornadas pedagégicas como reuniones de docentes a nivel de centro educativo o
de red, que se realizaran una vez al mes, y seran reconocidas como un espacio de
formacion permanente. A ellas se uniran otras iniciativas de formaciéon que tome
el propio docente

f) Apoyo bibliogréafico, audiovisual e informatico

Seplantea como propuestas especificas deseables: (i) un incremento progresivo de la jornada
laboral de los docentes a 40 horas pedagoégicas a la semana que comprenderan: trabajo en aula (3
horas) y otras funciones: atencion a los padres de familia, atencién a los estudiantes, reuniones de
docentes, preparacion de materiales, sistematizacion de su practica (8 horas) y (ii) medidas espe-
cificas para atender la sobreoferta de docentes

Respecto a la puesta en marcha de un Sistema de Acreditacion de Instituciones y programas
formadores de profesionales de la educacion, se plantea una estrategia con los siguientes
operativos especificos:

(a) Crear y legitimar las instituciones especificas del sistema de acreditacion.

(b) Generar una visién compartida de la calidad en la formacién de educadores, expresada en la
forma de una “imagen objetivo” a ser alcanzada en el mediano plazo.

(c) Construir colectivamente -con amplia participacion de los formadores de docentes- un docu-
mento de estandares nacionales de calidad para los programas y carreras formadores de pro-
fesionales de la educacion.

(d) Desarrollar la demanda por un sistema de acreditacion de la formacién docente, en el ambito
de las instituciones formadoras y en la sociedad.

(e) Desarrollar la cultura de la autorregulacién en las instituciones formadoras de profesionales
de la educacion.

(f) Desarrollar la base legal y normativa necesaria para instalar el sistema de acreditacion.

(g) Poner en marcha los procesos conducentes a la acreditacion.

Exigencias para hacer operativa la estrategia propuesta:

Deben ser definidos aspectos como:

* Un sistema de evaluacion del desempefio docefr@nsparente y objetivo, que logre credi-
bilidad y restablezca la confianza. Es indispensable considerar la participacion de los evalua-
dos y la intervencion de sus colegas, de los padres de familia y en casos especificos, de
alumnos con criterios ya formados.

» Politicas salariales y escalafén por cargos (o puestoSera necesario describir el tra-
bajo que deben hacer los maestros en una escuela, en términos de puestos (director, pro-
fesor de multigrado, etc.) y la remuneracién para cada puesto. Estos puestos deben tener
correspondencia con los niveles de la Carrera Magisterial, de tal forma que se remunere
por ambos criterios: nivel en la Carrera y puesto, y que las competencias basicas requeri-
das en los puestos correspondan con las competencias de niveles de la Carrera. Ademas,
se requerira redefinir el concepto de remuneracién basica; de la articulacion con los sis-
temas de pagos y planillas, de incentivos monetarios y contar con un sistema de informa-
cion que responda a las necesidades de los sistemas mencionados, de los docentes y de
despacho ministerial.

¢ Un Sistema de incentivos y sanciones

¢ Un Sistema simplificado de Pagos y Planillas



a)

b)

c)

d)

e)

LINEAMIENTOS DE ACCION SUGERIDOS AL MINISTERIO DE
EDUCACION A PARTIR DE LA PRESENTE PROPUESTA

Una importante cuestion previa es sefialar que el conjunto de estas Propuestas tiene muchos
elementos para generar debate y reflexién, en el pais, en torno al establecimiento de bases
para una politica integral de desarrollo magisterial. Este ha sido uno de los objetivos cue
permanentemente motivé su buen desarrollo.

Importa enfatizar que el disefio de una politica en los campos abordados en la Pro-puizsta
requiere de un periodo prolongado de consideracion y de perfeccién. Contiene tematicas
muy sensibles politica, econdémica y educativamente. De alli que este aporte en su conjunto
debiera ser tomado como algo que sin perder sus objetivos centrales de abordar bier| los
términos de referencia establecidos, se constituya en un aporte deliberadamente provocador
gue posibilite catalizar la discusion nacional y el abordaje de medidas de politica y legisia-
tivas que hagan viable lo aqui propuesto.

El conjunto de esta Propuesta y de los diversos documentos producidos en el prgce-
so de su construccién debieran ser considerados elementos de juicio en el proczso
de toma de decisiones politicas y econdmicas sobre la problematica educativa | pe-
ruana, particularmente la referida a la definicion sobre la profesionalizacion y |a
carrera magisterial.

Se sugiere ejecutar una estrategia de divulgacion, informacion, didlogo y debate er| el
pais, sobre esta Propuesta. Serd muy importante que estos planteamientos y estratgias
se difundan, se conozcan, se analicen entre actores de la comunidad educativa — docen-
tes, alumnos, padres de familia y autoridades — y de la sociedad civil y que éstos emitan
opiniones y sugerencias para optimizar lo trabajado o para superar lo que se demuestre
gue no es oportuno ni viable en esta coyuntura. Ayudara a esta divulgacion la organijza-
cion de una estrategia de difusion a cargo del Vice-ministerio de Gestién Pedagogica y
de la DINFOCAD.

El conjunto de esta propuesta debiera servir particularmente al propio Ministerio de Edu:a-
cién en la definicion de sus politicas sobre el magisterio, al Congreso de la Republica, par-
ticularmente a su Comision de Educacion, Ciencia y Tecnologia para definir nuevos inst|u-
mentos legales requeridos por la educacion peruana y el magisterio nacional. El uso|del
mismo por nuevos érganos, como el Consejo Nacional de Educacion y sus miembros, asi
como su divulgacion y andlisis en centros encargados de la formacion inicial y continua|{de
los docentes del pais y en instituciones del Estado y de la sociedad civil vinculados cor la
educacion, son particularmente recomendables. Aso-ciaciones vinculadas a padres de fami-
lia organizados asi como entidades empresariales, centros educativos privados podriar dar
importantes aportes a esta Propuesta.

Buen nimero de temas abordados en la Propuesta son relativamente nuevos en nue s-trqg
pais o no se habian abordado en forma sistémica. Aln cuando ya existan experientias 5
en otros paises y se pueda adoptar y adaptar de aquéllas algunos aspectos, estratejjias _8
inclusive conceptos nuevos para iniciar la propia experiencia peruana, es posible y he-
cesario continuar y generalizar experiencias aisladas y exitosas en el Perl que han/ser- g
vido, en mucho, de inspiracion a varias de las propuestas.

nE



g) Serecomienda especialmente rescatar la experiencia estratégica seguida para obtener esta
Propuesta. La confianza depositada por las actuales autoridades educativas nacionales en
consultores y especialistas peruanos, seleccionados por su conocimientos del contexto y
de la coyuntura global y sectorial; el trabajo en equipo que sirvié como impulsor defun
trabajo realizado en relativamente breve lapso; constituyen un evidente acierto que queda
demostrado en la calidad de los documentos obtenidos. También ha sido acertada la inter-
vencién de expertos internacionales que aportaron sus experiencias y abrieron nuevas
perspectivas a los responsables de los diferentes trabajos. Se considera verdaderamente
innovadora la presencia de educadores latinoamericanos convocados como dirigentes o
asesores de sus gremios nacionales magisteriales y el intercambio enriquecedor queé sos-
tuvieron con educadores peruanos. Finalmente, el haber iniciado la presentacion de docu-
mentos de trabajo de consultorias y haberlas expuesto a un publico seleccionado, c@nsti-
tuyen signos de transparencia y es indicador de la apertura y flexibilidad de los profesio-
nales responsables de las consultorias y de las autoridades del MED.

h) La dificil problematica actual respecto a la coyuntura politica educativa hace mas
relevante la estrategia de didlogo y concertacién que ha orientado el trabajo de las
consultorias. La intencién y concrecion de contar con representantes y asesores del
SUTEP en distintas fases de este trabajo logré didlogos e intercambios que afinaron y
reafirmaron los resultados obtenidos. La enriquecedora presencia de sindicalistas re-
presentantes de Argentina, Chile, Colombia, México y Uruguay rescat6, con preci-
sion, conceptos y préacticas renovadoras gremiales en esos paises relacionadas con
procesos de cambio educativo en esos entes docentes que aproximaron, no sinfcon-
flictos, una mejor relacion con el Estado y la sociedad civil y con sus propios
agremiados. Fruto de este diadlogo fue obtener pistas para vincular la estabilidad|do-
cente con la idoneidad profesional, las condiciones para la participacion docentg en
evaluaciones de su desemperio profesional, la defensa de los derechos sindicalesfen lo
que se refiere a la capacitacion y perfeccionamiento profesional de docentes de hase,
los consensos obtenidos y acuerdos con el Estado en torno al objetivo social de laograr
una educacion de calidad para todos los nifios y jovenes del pais. Estas expe-riencias
demuestran las posibilidades que ofrece un debate transparente para lograr consensos
minimos e iniciar cambios sustantivos en la relacién Magisterio — Estado, que lleve a
la concertacion de fuerzas diferentes con objetivos comunes surgidos del interés na-
cional por una mejor educacion.
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Para establecer este perfil profesional hay que definir dominios de competencias desagregandolos en
componentes y elementos que tipifiquen los diferentes niveles de desempefio exigibles.

Se considera, como ejemplo a desarrollar, los siguientes niveles de desempenio:

« Desempefio Basico exigible al principiante en el inicio de la Carrera o sea en el Nivel | de la misma. Aqui

la exigencia deberia ser la minima que permita un desempefio de aula que logre aprendizajes significati-
vos de los alumnos, contando con el apoyo de la Asesoria Acompafiante y del equipo de la escuela. Habria
que definir y precisar niveles de logro.

« Desempefio Profesional | exigible desde el Il Nivel. Aun cuando la experiencia en este Nivel es aun corta
(3 afnos), ya podria exigirse desempefios mas variados y mejor logrados, siempre con el apoyo de la
Asesoria Acompafiante y del equipo de la escuela. Se podria esperar que el logro de los aprendizajes
significativos sea mayor y le permitan reforzar su trabajo en aula y sus contactos con la comunidad. Estos
dominios deben también especificarse.

« Desempefio Profesional II-Avanzado exigible para el Il Nivel. Aqui la experiencia ya es de 8 afios y
puede esperarse un desempefio que haya logrado articular conocimientos (saber) metodologias (saber
hacer) y revele una madurez personal y profesional (ser o personalidad) que le permitan estrategias de
manejo del proceso de ensefianza-aprendizaje que tengan como resultado los aprendizajes significativos
gue se orienten a lograr la calidad, la equidad y la eficiencia o racionalidad esperadas de un educador
experimentado. Estos dominios deben también especificarse.

« Para los Desemperios Profesionales Destacado y de Experto, que corresponden a los Niveles IV y V de
la Carrera, se entiende que se ha unido a la experiencia docente la obtencion de grados académicos, los
esfuerzos de investigacion como creacion de conocimiento, la docencia de futuros docentes, la asesoria
en el Sistema de Asesoria Acompafiante y la calidad de evaluador respectiva. A esto puede unirse un
desempefio excelente de aula para quienes asi lo eligen. Se esperaria pues desempefios y niveles de logro
maximos en todos o en la mayoria de los dominios.

ELEMENTOS DEL SISTEMA DE EVALUACION EN LA CARRERA PUBLICA MAGISTERIAL
DE EXCELENCIA

Lo correspondiente al Sistema de Evaluacion esta descrito en el Cap. lll. Aqui se afiaden elementos a los ya
sefialados en la descripcion hecha en materia evaluativa en cada uno de los cinco niveles previstos para la Carrera.

Se reitera que en esta Propuesta, para ascender de un nivel a otro en la CPME sera indispensable una
evaluacion de certificacién de competencias para el siguiente nivel.

Sin embargo, con el fin de que los docente puedan tener retroalimentaciones anuales (y no deban esperar
que transcurran los afios correspondientes al Nivel en que se encuentran para conocer o demostrar lo
adecuado de su desempefio) habra evaluaciones de desempefio intermedias. Estas evaluaciones seran
diferenciadas de acuerdo a las caracteristicas y exigencias de cada nivel.

Tendran periodicidad para los niveles I, Il y Ill. Seran acumulativas y representaran un alto porcentarts del
puntaje requerido para la evaluacion de ascenso.

Para los Niveles | y Il estas evaluaciones del desempefio docente seran anuales.

aprobar la evaluacion del desempefio a mitad del periodo, el docente podra solicitar, si se siente agfp, ser

evaluado con fines de obtener la certificacién para ascender al Nivel 1V; en este caso estaria haciendp uso
. L gy —

de su derecho a la “via rapida” (fast track). [

I
En los Niveles IV y V, no se hara este tipo de evaluacion, suponiendo que los docentes que estén éﬁ ellos
haya adquirido la cultura de evaluacion y que, por lo tanto, las demas evaluaciones previstas les—seran
suficientes para mejorar continuamente su desempefio. @



La Carrera Publica Magisterial

&

En el caso del Nivel IV los docentes que hayan transcurrido mas de un afio en este nivel, tendran derechc
a solicitar evaluacion, si se sienten aptos, para obtener certificacion y ascender al Nivel V (“via rapida”).

UN SISTEMA DE ASESORIA ACOMPANANTE COMO PILAR DE LA CARRERA MAGISTERIAL
PUBLICA DE EXCELENCIAY®

Es importante sefialar que los planteamientos iniciales que se presentan provienen de experiencias
metodoldgicas en y con equipos orientadores de procesos sistematicos de Formacion de Adultos. Al
sistematizar las diferentes experiencias analizadas se ha tenido oportunidad de elaborar y precisar con
ceptos que son fundamentos tedricos de practicas metodoldgicas directamente vinculadas con sectore
populares y con la capacitacion de profesionales en el marco de programas de desarrollo.

La condicién de los docentes como profesionales adultos influye para que se proponga la Asesoria Acompafiante, q
es una de las modalidades de la metodologia de Formacion de Adultos, para su formacion permanente o continua.

El concepto de Asesoria Acompafiante articula dos funciones. La primera, de orientacion tedrico-practi-

ca que es responsabilidad de un profesional idéneo tanto en su disciplina como en el dominio de

metodologias para lograr que los adultos se apropien de conocimientos y practicas que son indispensa
bles para la accién que constituye su responsabilidad y que, generalmente, esta identificada por el trabaijc
del adulto en formacion. La segunda, es exigencia de la calidad de adulto que tiene el sujeto del procesc
de ensefianzaaprendizaje y que se relaciona con las caracteristicas especificas de su experiencia de la g
se debe partir y de sus formas de aprendizaje. Se habla por eso de “acompafar” al adulto en lo que I
formacion tiene de reconstruccion de la experiencia de partida y en la construccion de nuevas experien-
cias ya que el adulto es sujeto del proceso y quien lo “acompafia”, el asesor, lo hace para reforzar su
independencia y orientarlo hacia una autonomia relativa como construccion consciente%¥f propia.

¢, Qué es Asesoria Acompafiante?

Es una modalidad de la metodologia de formacion de adultos que apoya el reconocimiento de la expe-
riencia del adulto y lo orienta a profundizar los conocimientos o practicas positivas de esa experiencia, a
llenar, actualizando o proponiendo nuevos conocimientos y practicas, los vacios que se encuentren en I
misma y a superar, transformandolos intencionalmente, los conocimientos y practicas que son insuficien-
tes, deficientes o francamente erréneos. La funciéon es fundamentalmente de orientacion, es decir, de
sefialamiento de caminos, de direccionalidad racional y de apoyo condicionado a las exigencias de segu
ridad y confianza que se presenten para estimular la construccion propia de nuevas experiencias que
puedan articularse a la experiencia reconocida y evaluada. Esto es contrario a imposicion y también a
anarquia o caos. Es necesario dialogar respetando opiniones y a la vez ejercer autoridad cientifica y
técnica que ponga orden en ideas no sistematicas, en opiniones no fundamentadas, en afirmaciones n
constatadas. Partir de la experiencia del adulto y respetarla, no significa darle categoria de absoluto nc
discutible, aun cuando pueda ser compartida y defendida por mayorias contra minorias. Se parte de la
experiencia para caminar hacia otras posibilidades.

¢En qué casos es aconsejable la Asesoria Acomparante?

Para dar respuesta a esta pregunta hay que situarse en el espacio de la formacion docente. Se propo

como posibles necesidades de Asesoria Acompafiante en relacién con los problemas que se generan pa

la viabilidad de la Propuesta:

¢ Lainiciacion del egresado en la practica docente en aula a la que lo introduce su certificacion acadé-
mica y en la que obtendra su certificacién profesional que lo habilita para ingresar a la Carrera
propuesta (practica acomparada).

15 El otro pilar es el Sistema de Evaluacion del Desempefio que forma parte de la Propuesta

116 Aun cuando es aparentemente cuestion de “terminologia”, hay una diferencia en términos conceptuales entre “Asesoriag&compafiant
y “tutoria” o “monitoreo” que son habitualmente usados en ambientes educativos mas cercanos a sujetos de aprendizéjgsque son ni
o0 adolescentes. Por lo mismo, no siempre serd adecuado ni conveniente usar esos conceptos con sujetos adultos



¢ La formacién permanente o continua que garantice un gradual y constante mejoramiento de la calidad
del desempefio docente y, en consecuencia, le permita acceder, previa evaluacion, a niveles superiores de
la Carrera propuesta.

¢ Casos especificos de desempefios insatisfactorios que impiden al docente lograr aprendizajes significativos
en los nifios, siempre y cuando demuestre una voluntad de superacién de sus insuficiencias y deficiencias.

¢ Orientacion de equipos en centros educativos (CE) y programas educativos (PE) cuyos miembros estén
interesados en la mejora individual y colectiva de los profesionales y de sus organizaciones educativas
(CE y PE) y en el apoyo que el equipo debe brindar a los docentes que recién ingresan al servicio o a
aquellos que tengan problemas por desempefio insatisfactorio.

¢ Orientacion indirecta a padres de familia y comunidad para mejorar las relaciones con la Escuela y los
docentes y crear conciencia del derecho de sus hijos, y de todos los nifios, a una educacién de calidad.

¢ Formacion, en modalidades de interaprendizaje y autoaprendizaje, orientada a docentes interesados en
ser asesores, evaluadores, gestores pedagogicos, etc. o que ya estén involucrados como tales y deseen
optimizar su desempefio.

¢ Quiénes pueden ser y por qué se interesarian en ser Asesores de este Sistema?

¢ Los profesionales destacados que estén en camino o hayan logrado la excelencia dentro de la Carrera
propuesta y los que, sin estar en la Carrera por tener otra profesion de nivel superior, ademas de la
docencia, acrediten la excelencia que los incluya en la Categoria de Asesores Acompafiantes dentro del
Sistema creado que debera tener sus propias exigencias en términos de requisitos y competencias
(estandares de calidad).

¢ La excelencia de estos profesionales se demuestra en un excelente dominio de su disciplina, de
metodologias pedagégicas innovadoras y creativas; en la capacidad para orientar o realizar investigacio-
nes de su contexto social y natural que permitan crear conocimiento o ubicar el quehacer educativo en
ese contexto, en la capacidad para disefar planes y estrategias eficaces para superar los desafios que los
docentes y las Escuelas o Programas deben enfrentar, minimizando riesgos y con una gestién racional
del conflicto; capacidad de animar y orientar equipos pedagoégicos y redes de aprendizaje, etc. Para una
excelencia del tipo que se delinea, es importante que el Asesor Acompafante tenga madurez de persona-
lidad, capacidad de andlisis y de reflexion, flexibilidad de adaptacion, firmeza de conduccion, conviccio-
nes democraticas, capacidad de didlogo y de trabajo en equipo y respeto y solidaridad con los sujetos de
los procesos en los que se involucre.

¢ Elinterés puede ser de diverso tipo y origen. Algunos daran valor al reconocimiento social que la fun-
cién o cargo implica; otros tendran como incentivo apoyar logros de excelencia en otros docentes con
miras a optimizar aprendizajes significativos hacia el objetivo de calidad educativa; otros estaran estimu-
lados por la mayor remuneracion y por las condiciones de trabajo que les posibiliten satisfaccion perso-
nal o de Equipo porque mejoran la calidad de sus desempefios; finalmente, podemos pensar en la satis-
facciéon que produce el ser formador de formadores.

¢ Cémo seleccionar a estos Asesores?

]
En primer lugar, pueden postular los que han accedido a los niveles mas altos de la Carrera propuegia. En
general, los procesos de selecciéon son largos e incluyen la presentacion de un “portafolio” que péfmita
captar la complejidad de su experiencia como docente de excelencia o profesional no docente p que
acredite excelencia. El proceso resulta en si mismo formativo para los postulantes y debe demostfar su
capacidad de ser formadores. _S

o
Seleccionado para formar parte del Sistema de Asesoria Acompafiante, el Asesor Acompafiante no g 52 ra de
este estatuto por tiempo indefinido. Sera indispensable que se someta a evaluaciones de recertificaci@ cada
determinado periodo. Si se da la recertificacion, el Asesor podra continuar su funcién, de lo contkgrio,
debera someterse a nuevas evaluaciones si desea mantenerse en su funcién. Es importante, por Ig®uncion

do, ya que el ritmo de cambios en la Sociedad del Conocimiento no admite retardos que perjudique
asesorados y, por lo mismo, a los nifios. @
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¢ Cuales son las funciones mas relevantes de los Asesores del Sistema?

Las que se desprenden de las tareas formativas cuya enumeracion en parrafos anteriores no es exhausti
Es importante agregar algunas funciones especificas no contempladas en ellos:

En apoyo al principiante en su proceso de insercion, el Asesor Acompafiante demostrara el desempefio e
aula que el principiante debe observar; a su vez, el Asesor Acompafiante observara su desempefio
dedicara un tiempo diario o semanal o por el periodo que se estipule como el mas aconsejable para Iz
eficacia de la tarea, a escuchar las consultas y a analizar las experiencias del principiante y situara la
accion del principiante en el contexto de la Escuela y de la Comunidad, cuyas relaciones estimulara como
parte de la mejora en su desempefio.

Para el caso de apoyo a los docentes con desempefios insatisfactorios, iniciara con la participacion de ellos
de otros docentes individuales con el equipo del centro educativo y si fuera posible, con padres de familia y
alumnos, un diagnéstico de la experiencia del docente en problemas a fin de que, previo reconocimiento de
esa experiencia, se elabore un plan de asesoramiento que logre la finalidad de superar los problemas
mejorar el desempefio para obtener resultados satisfactorios en el aprendizaje significativo de los alumnos

En su asesoramiento a centros educativos, programas, redes, nicleos u otros tipos de organizacion de
aprendizaje y formacion permanente, el Asesor Acompafiante iniciara su trabajo con un diagnostico de
experiencias, un reconocimiento de las mismas y la elaboracion de un Plan de Formacién con estrategias
de implementacion y con previsién de someterse a evaluaciones periddicas para asegurar su eficacia
viabilidad préactica. Asegurar la mejora de la calidad individual y colectiva de los docentes de equipos de

centros educativos o redes, con un apoyo idéneo y cercano, es una de las mejores garantias de logr:
mejoras significativas en la calidad del desempefio.

¢ Cémo podria organizarse el Sistema de Asesoria Acompafiante?

Mas que dar algunas pistas (equipos itinerantes, asesores por redes de CE o Programas, entre otros q
conocemos), la importancia crucial que tiene este Sistema dentro de la Propuesta de Nueva Carrera pre
sentada, hace que sea aconsejable un estudio especifico que no solamente estructure el sistema sino g
lo adecue, tanto al nivel de conceptos operativos como de formas de funcionamiento, al objetivo del que
se hace responsable a quienes integren el Sistema. Este estudio debera también dar cuenta de su viabi
dad econdmica en el contexto nacional y sectorial, teniendo en cuenta las disponibilidades presupuestale:
y la prioridad que se dé a la Educacion que, se reitera, debe reflejarse precisamente en las asignacione
presupuestales.

Se insiste en asignar suficiente importancia a este Sistema cuya funcion de apoyo debe constituir el
contrapeso de la funcién del Sistema de Evaluacion que representa la exigencia.

Debiera quedar claro que disefiar e implementar ambos sistemas, a los que se ha denominado Pilares c
la Carrera propuesta, es responsabilidad del Estado como ente normativo y garante de que la Educaciol
de calidad, constituida en politica de Estado, se concrete a través de los Programas de Gobierno. Le
afirmacion anterior no descarta, sino mas bien aconseja, un dialogo social transparente que logre conser
sos reales y que permita la concertacion en torno de tan importantes objetivos.

2.4 PLANTEAMIENTOS COMPLEMENTARIOS DE LA PROPUESTA

¢QUIENES Y CUANDO ESTARAN EN LA NUEVA CARRERA?

Con el fin de que se demuestre la pertinencia de la Carrera de Excelencia para lograr desempefios cad
vez mas avanzados y garantizar una educacion de calidad, ingresaran a la carrera los docentes recié

egresados (después del periodo de insercion) y los docentes que estén en la actual carrera. Para Ic
Ultimos se definira un periodo durante el cual podran prepararse y pedir su traspaso. Al finalizar dicho



periodo el traspaso sera obligatorio. La experiencia mas importante que tenemos presente es la de México.
Con logros iniciales muy modestos tenemos informacién de que en la actualidad méas del 50% de maestros
han solicitado su ingreso a la Carrera. Seria necesario estudiar esa experiencia para que los planteamientos
sean mas claros y se adecuen a nuestra realidad. Los mayores incentivos para ingresar a la Carrera han sido,
aparentemente, la significativa diferencia de remuneraciones entre los que optaban por la Carrera y los que
no lo hacian. En ese caso, es el Estado Mexicano quien decide el nimero de plazas (y con ello el monto
presupuestario) que cada afio ofrece a los que quieran pasar a la nueva carrera.

Las objeciones mayores para una carrera voluntaria, paralela a la docencia que no solicita ingresar a ella, han
surgido inicialmente de los gremios que veian una posibilidad de division del magisterio y una estrategia
para evitar los aumentos generales de remuneraciones. Lo interesante en éste, como en otros casos, es que
finalmente el Estado y el Gremio han logrado concertar y existe una Comisiéon Mixta: Secretaria de Educa-
cién Publica (SEP) y Sindicato Nacional de Trabajadores de la Educacion (SNTE).

LO QUE SUPONE EL CRITERIO DE EQUIDAD

Hay un aspecto importante desde el punto de visgtgquidad. En la actualidad el ingreso a la Carrera se hace por
nombramiento en plazas que deben ser en zonas rurales o de menor desarrollo relativo. La reasignacion, después de
cierto tiempo de servicios, es muy dificil. De otro lado, en las zonas en que se inicia el nuevo docente, las condiciones
son dificiles y lograr aprendizajes significativos en nifios de esas zonas requiere de un docente experimentado, capaz
de enfrentar la problematica social, cultural y educativa que es un reto para él. A su vez, los nifios de zonas rurales y
de menor desarrollo relativo por razones de equidad, requieren precisamente los mejores docentes.

Por lo tanto se propone que los docentes de cualquier nivel puedan ir a trabajar al area rural por un periodo
determinado (2 6 4 afios), siempre que satisfagan las competencias especificas (por ejemplo el idioma). Para
ello se les ofreceran remuneraciones, econémicas y no econémicas, mayores a las de sus homélogos en el
area urbana. Durante su estadia deberan tener todo el apoyo necesario, incluyendo asesoria y capacitacion.
Si después de los 2 afios quieren continuar en el area rural, pueden hacerlo con un paquete de incentivos
adicional, si no es asi, deberan tener derecho a una plaza en la zona urbana. En el caso de los docentes del
Nivel IV, ellos habran ganado puntos para ascender al Nivel V.

UNA VIA RAPIDA PARA ALCANZAR LA EXCELENCIA

Se plantea, por ser interesante y estimuladora, la posibilidad de que a su solicitud, y después de un tiempo
minimo por definir, los docentes puedan ser evaluados para su promocién antes del periodo de permanencia
fijado para el nivel en que se encuentran. Esta “via rapida” (fast-track) seria un estimulo a la capacidad y al
interés de los docentes que esperan alcanzar niveles de excelencia que los habiliten, por ejemplo, para
acceder a cargos con responsabilidades mayores, con exigencia de competencias mas avanzadas y con remu-
neraciones mas significativas. Tal vez habria que pensar en cupos para este tipo de acceso y afiadir exigen-
cias adecuadas a lo que puede representar cierto privilegio en términos de mayor facilidad y oportunidad de
algunos docentes. Este derecho se adquiriria a partir de mediados del Il Nivel, luego de dar el exam@n de
evaluacion de desempefio y ligado a la estabilidad en la carrera.

MODIFICAR LAS JORNADAS LABORALES COMO OPORTUNIDADES DE MEJORAR CALIDAD,
EQUIDAD Y EFICIENCIA

Hay que seqguir pensando en un incremento de las Jornadas Iaborales y de horas lectivas por las ra

nencia mayor en el centro educatlvo, no tengan que llevar trabajos escolares al hogar. Permiti
docente tener mas tiempo para planificar, preparar cursos, dar atencién especializada a los alumnos
lo requieran, tener contacto con los padres de familia y la comunidad. Favoreceria un trabajo de equi

aspectos y temas de interés y necesidad de la comunidad educativa. Teniendo una buena planificaet
podrian acumular horas para que en determinado mes o semana, el docente pudiera paﬁar
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en eventos organizados de formacion continua, sea en su propia localidad como fuera de ella. La lectura,
la musica, la pintura, el deporte y la recreacion tendrian un espacio ya sea personal o grupal como parte d
la jornada laboral, sin perjuicio de los procesos de ensefianza-aprendizaje que, posiblemente, ganaria
con un docente mas libre, mas descansado, mas disponible, mas feliz. Hay que recordar que no se puec
dar lo que no se tiene. Habria que pensar, con mas detenimiento, en el costo de estas medidas y en ur
metodologia que facilite cambios de mentalidad para asumir nuevas situaciones.

DEFINICION DE NUEVAS AREAS DE DESEMPENO Y SEPARACION DEL AREA DE ADMI-
NISTRACION DE LA EDUCACION: ESTUDIAR VENTAJAS Y DESVENTAJAS

Se insiste en la necesidad de definir areas de desempefio y en mantener separadas la Carrera Publi
Magisterial de la administracion de la educacién, que podria tal vez asimilarse a la Carrera Piblica. Una
alternativa seria mantener areas paralelas como es el modelo actual. Sin embargo, se considera aconsej
ble crear, ademéas del Area Docente, la de Gestion Pedagdgica distinta de la de Administracion de la
Educacién, como ya se sefialo.

DIALOGO Y CONCERTACION CON LOS DOCENTES ORGANIZADOS: UNA OPORTUNIDAD
DE AVANZAR

La participacion de los docentes en forma organizada es fundamental y necesaria. El Gremio debe esta
informado del esfuerzo que representan estas propuestas. El didlogo abierto, la capacidad de someterse
exponerse a la criticay a la transparencia y la ética que impidan el doble lenguaje y el doble juego de parte
y parte son indispensables para llegar a consensos que construyan futuro.

DESCENTRALIZACION Y GESTION AUTONOMA LOCAL EN EL SECTOR

La necesidad de procesos de descentralizacion que constituyen también amplio consenso, demanda qu
la normatividad que se dicte tenga en cuenta las exigencias de gestién autonoma local y diversificacion de
politicas y préacticas aplicables en el Sector.

3. LOS DIRECTORES DE CENTROS EDUCATIVOS

Respecto al Nivel de Carrera, requerido para los maestros que han de desempefiar el puesto de Directore
de Centros Educativos se debe conocer dos aspectos fundamentales: que son las competencias requeric
para ese puesto y el Nivel de la Carrera en que se encontraran los maestros que tienen esas competenci
Del analisis de ambos aspectos se deriva la conclusion que se plantea posteriormente.

3.1 LAS COMPETENCIAS QUE SE REQUIEREN PARA SER DIREC-
TOR DE UN CENTRO EDUCATIVO 7.

« Segun Pozner de Weinbéfgel oficio del director o del equipo directivo de una escuela debe ir
mas alla de la administracion de los recursos. Ella propone que la funcién principal de la direc-
cion de la escuela sea la de guiar y conducir desafios educativos y pedagogicos. Para ello propone
cuatro dimensiones: la pedagogico/curricular, la comunitaria, la administrativo/financiera y la

17 Aqui se hace referencia a Centros Educativos en general. Sin embargo se debe tener presente que hay Centros muyediversos (rura
urbano marginales, urbanos) lo que implicara que los directores tengan competencias especificas a ellos. Por ejengldeudiEirect
rural podria requerir una 0 mas competencias especificas para trabajar con una comunidad rural, diferentes a las que requerira
director de CE urbano-marginal o urbano.

18 POZNER DE WEINBERG, Pilar. “El Directivo como Gestor de Aprendizajes Escolares”. AIQUE. Buenos Aires. 1995.



organizacional/logistica; y cinco funciones que son: educador, animador pedagoégico, informador y
comunicador, gestor de medios y recursos y administrador.

¢ Segun Swierigm& y otros tedricos de las organizaciones que aprenden (como se pretende que sea
todo Centro Educativo), la gerencia es una construccion social y, por lo tanto, los gerentes son en
primera instancia lideres; personas que toman decisiones concernientes a la posicion que la organiza-
cién quiere alcanzar en su ambito, que filtran sefiales y desempefian un papel decisivo, innovador y
estimulante en el proceso de organizar.

» Segun la teoria de las organizaciones en general, el director de una organizacion debe ser capaz de
construir un equipo y motivarlo; predicar con el ejemplo; retroalimentar su desempefio y el de otros;
conoce el contexto de la organizacion y esta informado de las innovaciones en conocimientos; tiene
actitudes favorables hacia el cambio y maneja metodologias e instrumentos de gestion (planes, pro-
gramas, proyectos, presupuestos, evaluaciones, etc.).

Los planteamientos a que se refieren los parrafos anteriores se amplian y aclaran con los criterios sobre el
cargo de Director, que orientan las exitosas experiencias de las escuelas getionadas por la organizacion Fe
y Alegria, los cuales se resumen a continuad®igrse tomaran como referencia para el Cargo de Director

de Centro Educativo.

VISION:

Directores/as desempefiando su rol con liderazgo y autoridad que facilitan la cohesion de la comunidad
educativa y su institucionalidad, garantizando confianza y seguridad entre sus integrantes en medio de un
contexto de incertidumbre e inestabilidad democrética.

Ello supone capacidad para desarrollar las siguientes funciones:

a) La comunicacién y trabajo en equipo:

Disposicion a identificar, disefiar y aplicar estrategias para la comunicacion destinadas a favorecer la
integracion y al mismo tiempo desarrollar habilidades sociales que le permitan generar un clima institucional
basado en relaciones humanas de confianza, que posibilite el trabajo en equipo y la delegacion de funcio-
nes experimentando seguridad, confianza y serenidad.

b) Saber tomar decisiones:

Disposicion a tomar con serenidad decisiones inesperadas de la problematica cotidiana como resultado de
una actitud reflexiva estableciendo limites sin miedo a equivocarse.

c¢) Informarse de la realidad y actualizacién en la gestién:

aplicacion de estrategias que le permitan desempefiar su rol gerencial tanto a nivel de la gestioninstit
como pedagdgica.

d) Construir habilidades para la planificacién y evaluacion:

Habituarse a trabajar guiado/a por una planificacion y programacion dominando el uso de instrumgtos

que la faciliten y creando aquellos que fueran necesarios. Habituarse al uso de indicadores elab@ados
desde su practica cotidiana, para tomar decisiones y anticipar sus efectos en los diversos cam del
desempefio de su rol.

@®©

—
19 SWIERINGA, J. y WIERSMA, André. “La Organizacion que Aprende”. Addison-Wesley. Iberoamericana, S.A. Delaware. 1995.
120 De entrevista al educador Jesus Herrero S.J. @
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3.2 LAS CARACTERISTICAS DE LOS MAESTROS QUE SE ENCUEN-
TREN EN CADA NIVEL DE LA CPME.

a) Segun etapas del ciclo de vida

Como se ha desarrollado anteriormente, el nimero y duracion de los Niveles de la CPME corresponden a
las etapas del ciclo de vida del docente las cuales segun estudios realizados por psicologos y antropdlogos
tienen las siguientes caracteristi€as

« Los del Nivel I y Il estan en una etapa de sobrevivencia y tienden a concentrar su atencién en su propio
desempefio.

¢ Los del Nivel Il estan en la etapa de estabilizacion, mayor dominio e innovacién, mayor flexibilidad,
adquisicién de competencias necesarias: contenido, pedagogia, capacidad de anticipar, ubicar recursos
disefiar soluciones, manejar los resultados de evaluaciones, etc.

¢ Losdelos Niveles IV y V, estan en la etapa de refinamiento y diversificacion, con mayor capacidad para
centrarse en los alumnos y sus necesidades.

b) Segun el Nivel de la CPME en que se encuentran los maestros que tienen las competencias reque-
ridas:

¢ La anteriormente desarrollada propuesta de Competencias Profesionales propone un conjunto de com:
petencias basic&3y F. Delannoy propone que cada Nivel de la Carrera esté vinculadooatimum
de estandaré® a diferentes grados de desarrollo, y da como ejemplo el caso de Cincinatti. En este caso,
las competencias requeridas para estar en cada Nivel de la Carrera mantienen una “progresion aritméti-
ca” con respecto a las del Nivel anterior, en una escala de 4 puntos. Asi, al recién graduado se le exigirar
las competencias en su nivel basico; al principiante, se le exigira grado 2 en las competencias de todos
los dominiosal profesional, competencias en grado 3 en todos los dominiasprofesional avanza-
do, se le exigira 4 en las competencias del dominio Ensefianza para el Aprendizaje y, al menos en las
competencias, un dominio mas, y al menos 3 en los otros dominios; y al profesional experto que debe
tener 4 en las competencias de todos los dominios.

« Mientras se realiza la descripcion de competencias que se requerira en cada Nivel de la Carrera, éstas s
podrianimaginar a partir de dos supuestos:
i) Que la CPME requerira las competencias basicas que integran el perfil propuesto en este documento
(ver la Parte Il1).
i) Que el grado de desarrollo de competencias que se requeriran en cada Nivel sera el utilizado en
Cincinatti, USA (descrito anteriormente).

La aplicacién de tales supuestos permite imaginar el grado de desarrollo de las competencias (agrupadas e
dimensiones) que existiria en cada casilla de las cinco columnas derechas del siguiefté cuadro

21 \ler de F. Delannoy. Documento presentado en el Taller Internacional promovido en el marco de las consultorias que dieesteorigen
Propuesta. 2001.

122 Sin especificar como serian en sus diversos grados de desarrollo (en un maestro aprendiz, en un profesional, etdgs@igu®esa
requiere un trabajo de mayor dimension.

123 Estandares de préctica (lo que se debe saber y ser capaz de hacer) y estandares de desempefio (lo que fectivamente se hace).
consultora Delannoy basa su propuesta sobre todo en experiencias desarrolladas en Cincinatti, USA. A pesar de la elacjoe distanc
separa al Peru de dicho pais, se considera que las dimensiones/competencias alli organizadas coinciden en alguna areg#da con org
cion de propuestas hechas en el Pera.

124 Esta es s6lo una aproximacion a manera de ejemplo, pues en Cincinatti los requerimientos que en este ejemplo apaxégen en | se e
para los maestros que estan en la fase de induccion, de donde los siguientes Niveles (Il a V) que ellos plantean, alagM&tos
(que tiene 5 Niveles) tendrian que redistribuirse, cuatro a cinco niveles para hacerlos coincidir con la CMPE.



DIMENSIONES /Competencias

| 11 1 v \Y
Competen-| Grado 2 | Grado 3 en Grado 4 en Grado 4
cias entodas | todas las | Dimension Pedagégi{ en todas
a nivel las dimen-| dimensio- | cayal menostresen las dimen-
basico sioned® nes las otras dimensiones siones

1. Dimensién Personal

Y]

2 1: Cultiva una sana autoestim
personal y profesional

3 2: Renueva su compromiso ca
la docencia a lo largo de la
carrera magisterial

4 3: Actlia asertivamente en d
ferentes ambitos de su inte
vencion, manteniendo equir
librio emocional.

4: Es coherente con un cédigo de
ética profesional

>

5 Dimension Pedagdgica

1: Comprende y maneja critica y
creativamente el curriculo bas
co de su nivel y/o especialidad

2: Planifica y evalla su traba-
jo pedagogico

3: Promueve, dirige y facilita
procesos de aprendizaje sig
nificativos, incorporando
elementos ladicos vy
creativos, asi como nuevas
tecnologias

4: Evallalos procesos de apren
dizaje, con fines de retroali
mentacion y de hacer ajuste
en su desempefio profesional

= 0

Dimensién Institucional

1: Participa con iniciativa y
sentido critico en la gestion
del Centro Educativo

2: Promueve vinculos con los pa-
dres de familiay la comunidad

5.1 Dimensién social — ciudadanal

5.2 1: Alienta desde el centro edu
cativo compromisos con el
desarrollo local y nacional

5.3 2:Participa en procesos de
concertacion, con diversas insti-
tuciones, a favor de la educacisgn

125 Se supone que se refieren a DIMENSIONES y no a COMPETENCIAS porque es muy dificil esperar que los maestros puedan t
grado especifico en cada competencia. En la realidad existen maestros con unas competencias un poco mas desarrollgdas que otras
importante seria que el conjunto de competencias de una dimensién tenga el grado de desarrollo requerido. @
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Por lo tanto, se podreuponerque las competencias requeridas en la CMPE para los que estan en el Nivel
Il son las de la primera columna, pero en un grado 3 de desarrollo.

Conclusioén. Considerando los elementos tedricos y los supuestos planteados (a falta de la definicion e de
competencias y desemperios requeridos en cada Nivel de la'€PMBemas de las opiniones de conoce-
dores de la realidad peruana, se propone que los Directores de los Centros Educativos provengan del Nive
IIl de la CPME, por dos motivos:

Primero, por sus caracteristicasgllos se encontraran en la fase de estabilizaciéon de su carrera y, por lo
tanto, tienen dominio e innovacion, flexibilidad, competencias necesarias, contenido, pedagogia, capacidad
de anticipar, ubicar recursos, disefiar soluciones, manejar los resultados de evaluaciones, etc.

(segun lo planteado en 2).

Porque en la CPME tendran un grado 3 (en escala de 1 a 4) de desarrollo de todas las competencias plante:
das en la primera columna del cuadro anterior (segln lo planteado en 3).

Segundo, porque sus carcateristicas coinciden con los requisitos basicos para el Puesto de Director de
Centro Educativo'?” .

Sin embargo, los maestros que lleguen a este Nivel (lll) tefadtfsepara ser Directores y también para

ser Profesores, pero para tener el conjunto de competencias que se necesitan para ser director (para s
Profesionales en Direccion de escuelas) tendran que desarrollar competencias especificas de Direccién. Pc
ejemplo, manejo de metodologias y herramientas de direccion (formular y gestionar proyectos, etc.), en un
grado superior a los demas maestros de su nivel (quienes como van a desempefiarse como docentes, I
necesitan desarrollar estas competencias pues necesitan profundizar en otras propias de su puesto) y ¢
algunas competencias adicionales especificas para el puesto de Director. Es muy importante resaltar que e
desarrollo de estas competencias adicionales especificas no estan vinculadas a un ascenso de Nivel (pue
para ascender se requieren competencias genéricas a docentes pero no a docentes que van a desarrollar
puesto en especial) y que solamente se exigiran para los maestros que estando en el Nivel Ill quieran se
Directores de Centro Educativo, pero si se tendra en cuenta para evaluar el desempefio de los directores.

En sintesis: los maestros que lleguen al Nivel Il tendran las competencias basicas de un maestro profesio-
nal y podran elegir, si durante los siete afios que dura ese nivel, se dedicaran a trabajar y desarrollar compe
tencias en el area de Docencia o en el area de Gestion Pedagdgica para convertirse, con la practica y forme
cion permanente en Directores de Centros Educativos.

La calidad cuesta y el derecho que tienen nuestros nifios y jovenes a una educacién de cali-
dad asi como el reconocimiento y atencion a demandas que sean justas y racionales de los
maestros, requieren, se insiste, de voluntad politica. Una Reforma del Estado puede posibi-
litar una reasignacion sectorial de recursos y liberar los montos necesarios para asegurar la
viabilidad de un Proyecto Educativo como el que suponen las propuestas que aqui se presen-
tan. El desarrollo del capital humano es una inversion decisiva para el futuro del Pera.

126 Los cuales tendran que ser objeto de un trabajo posterior y de mayores dimensiones.

27 Nétese que la clasificacion de dominios utilizada por Pozner es diferente a la propuesta, por lo que seria necesari@lisiser un a
comparativo de ambas y sus competencias. Sin embargo, para la estimacion preliminar que aqui se hace se esta suponiendo que I
competencias contenidas en ambos conjuntos de dominios son similares. El sustento de este supuesto es que ambasm@énen gran coi
dencia con los planteamientos de los teéricos de las organizaciones y, sobre todo, con la experiencia exitosa en taaralidae pe
constituyen los colegios Fe y Alegria.



GRAFICO N° 1

CARRERA MAGISTERIAL VOLUNTARIA DE EXCELENCIA TIPO Y FRECUENCIA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Niveles de la Carrera & 2 ME Vv

\A No hay
permanencia minima

1+2 5 7

- Ingreso a la Carrera Evaluaciones
(Certificacion
Profesional)

- Permanente —

- Evaluacion del
Desemperio Anu@l

- Ascenso Nivel

Regular

Fast Track
(Via Rapida)

Recertificaciones —

Nota 1. La Propuesta presenta una diferencia entre ingreso al Servicio e ingreso a la Carrera. Se ingresa al Servicio conceACaditinimd otorgado por una Institucion Formadora acreditada. El periodo de
permanencia para lo que se ha denominado Periodo de Insercién en las condiciones previstas, es de un afio, al catiocdeiteled, eelaluado en su desempefio y puede ingresar al | Nivel de la Carrera.
En caso de ingreso el afio del Periodo de Insercién se computa para los tres afios de permanencia minima que se egigElgreeldddivninimo de permanencia en el Nivel | es de tres afios (comprendido
el afio del Periodo de Insercién), al término del cual el docente es evaluado para ascenso al Il Nivel en las condiciesteblgzeze

Nota 2. En el Nivel I, el periodo minimo de permanencia fijado es de 5 afios, al cabo de los cuales el docente es evaluado ascefiisesadiéll Nivel.

Nota 3.En el Nivel llI, el periodo minimo de permanencia exigido es de 7 afios, al término de los cuales, el docente es evateadtecascéinso al IV Nivel.

Nota 4.En los Niveles IV y V no se exige tiempo minimo de permanencia, salvo el del primer afio después de producido el asdéhsolerttieal a partir del que se puede solicitar evaluacion para el ascenso
al V Nivel. En este ultimo Nivel ya no hay evaluaciones para ascenso. En ambos niveles, las evaluaciones para receliéficdziéarde cada cinco o siete afios

Nota 5.La evaluacién permanente debe hacerse anualmente a lo largo de la Carrera, sin perjuicio de las evaluaciones de aseetiicagida mara las que se han establecido las exigencias ya sefialadas.

Nota 6.La evaluacion del desempefio se hard anualmente durante los niveles 1y II. En el nivel lll se hara luego de 3.5 afiosl dBststevailuacion serd acumulativa para los ascensos de nivel.

Nota 7.Las evaluaciones para hacer posible la Via Rapida de ascenso (fast-track) pueden solicitarse Gnicamente desde eldudliygity mromento de la permanencia en los Niveles, es decir, no se exige la
permanencia minima que se plantea para las evaluaciones regulares de ascenso.

Nota 8.Las evaluaciones de recertificacion seran exigibles en cualquier nivel cuando el docente permanece en el mismo poremaliclzben s afios requeridos por cada nivel.

@ La Carrera Publica Magisterial



La Carrera Publica Magisterial

L

CAPITULO VI

SALARIOS, INCENTIVOS Y SANCIONES

1. SALARIOS

De acuerdo a las teorias de la motivacion (Maslow, Herzberg, Vfdgndtros) y a los conceptos y
criterios de la teoria de las organizaciones sobre politica de personal, las organizaciones que dan a lo
trabajadores adecuados salarios, incentivos, condiciones de trabajo, relaciones laborales, y oportunidade
de desarrollo profesional, a cambio de que ellos (los trabajadores) asuman la responsabilidad de realiza
un trabajo con tareas, horarios, procesos, condiciones y productos y/o objetivos especificos, tienen mejo-
res condiciones para contar con trabajadores motivados, desempefiandose bien en su trabajo y logrand
resultados de calidad, que aquellas que no mantienen este equilibrio. Como se analizé en el Cap. |, Iz
situacion de los maestros peruanos esta muy lejos de tener ese equilibrio, condicion necesaria para que Ic
maestros estén motivados a tener un buen desempefio.

Para sentar las bases y lograr el equilibrio deseado es necesario empezar por aclarar los conceptos por I
cuales se paga al maestro (que él conozca los esfuerzos que le son remunerados y los que no le sc
remunerados) de tal manera que él sepa lo que debe hacer para aumentar sus ingresos.

Con el fin de que los maestros y el MED tengan la claridad de conceptos de pago necesaria y superar as
los problemas anteriormente analizados en el Cap. | se propone el siguiente ordenamiento de criterios de
pago: se entendera por salarios al pago que se hace a los docentes por trabajar en los CE publicos. Es
significa que él o ella segun avancen en la Nueva Carrera Magisterial de Excelencia (NCME) tendran
salarios mayores correspondientes con cada Nivel de Carrera. Ademas, los docentes recibiran incentivo:
0 pago adicional por satisfacer los requerimientos del puesto que desempefian, esto es por a) desarrolle
competencias especificas requeridas por el puesto; b) asumir responsabilidades propias del puesto; y ¢
aceptar condiciones dificiles de trabajo, que también son especificas al puesto . Por lo tanto, el maestrc
recibira una remuneracién compuesta por dos componentes:

i) pago por el puesto que desempefia, el cual corresponde al Nivel en la Carrera, mas ii) el pago por
incentivos (el que a su vez estard conformado por los conceptos a, b, y ¢, descritos en este mismo parrafo
Cada puesto tendra sus propios requerimientos e incentivos, y el maestro recibira los incentivos del puestc
solamente mientras lo desempefie. Para la aplicacion de los conceptos de pago sefialados, se propon
cuatro medidas de politica, que se explicitan mas adelante.

En el mismo sentido, una politica salarial que contribuya a los objetivos de la educacion de un pais, debe
enmarcarse dentro de los objetivos de un Plan Nacional de Educacion. Por lo tanto, en el caso del PerU, €
planteamiento de la politica salarial debe ser claro en su propdsito y forma de contribuir a los objetivos de
calidad y equidad del MED y con la eficiencia requerida.

128 Este tedrico de la conducta humana sostiene que para que las personas estén motivadas a realizar un trabajo es ristesario que e
objetivos individuales, que el trabajador perciba que existe relacién entre productividad y alcance de los objetivoginyligiseial
ademas, perciba que él o ella puede influir en su nivel de productividad.



Para contribuir a la calidad. La politica salarial debe ser clara (que se apliquen los criterios e instru-
mentos adecuados al pago de salarios), participativa (que los actores sociales respectivos hagan un segui-
miento de la ejecucion de la misma) y que se realice la debida evaluacion de la misma (que el Estado y la
sociedad comprueben si se lograron los objetivos de la politica o si éstos solo quedaron en los papeles, y
qgue se hagan los ajustes del caso).

Para contribuir a la equidad. Como se plante6 anteriormente, hablar de equidad en la educacion de un
pais significa que todos sus habitantes tengan igual oportunidad de acceder a educacion@eRalidad

lo tanto antes de proponer elementos de politica y escalafon salarial es necesario analizar si el MED esta
en condiciones de dar educacion de calidad y llevarla a las personas que tienen menores condiciones de
acceder a ella, que generalmente son las personas magpobres

Para una educacion de calidad se requieren maestros de calidad y para atraer y retener a maestros de
calidad, en una situacion ideal, se deberian dar las siguientes condiciones:

« Ofrecer excelentes remuneraciones (de calidad)

¢ Ofrecer excelentes condiciones de trabajo tanto las fisicas como las que se refieren a aspectos de la
cultura organizacional (de calidad).

« Exigir altos estandares de calidad que garanticen excelente educacion.

Si esto fuera asi, el MED tendria que dar educacion con las caracteristicas descritas al nivel de los
mejores colegios privados de Lima, de tal forma que los peruanos ricos y pobres tengan acceso a igual
calidad de maestr&%.

Sin embargo, en el MED ya existen “buenos” y “malos” maestrosodEd financierode aumentar las
remuneraciones y mejorar las condiciones de trabajo de los primeros es alto (para conocerlo con preci-
sion seria necesario hacer una evaluacion de todos los maestros y luego el presupuesto del aumento
necesario) y etosto politicode despedir a los segundos (lo cual liberaria parte del presupuesto y se
podria utilizar en financiar los aumentos de los primeros), también es alto.

Por tanto, con el fin de que el gobierno peruano cuente con una politica salarial que contribuya a ofrecer educacion
de igual calidad a los peruanos ricos y pobres, se plantean las medidas de politica salarial que aparecen en c) y d).

1.1 MEDIDAS DE POLITICA
a) Primera medida de politica: pagar un salario por asumir el puesto.

Para ello es necesario contar con la descripcion del puesto contenida en la Hoja de descripcion de puestos
que se presenta en el Esquema 1, que es un instrumento simple y transparente que puede tener varias
utilidades. Por ejemplo, el maestro puede usarla para saber a qué se estd comprometiendo cuando acepta
un puesto. El o ella (0 en este caso el SUTEP) puede contar con la descripcion de puestos comg base
objetiva para negouar las remuneraciones. Ademas los maestros, medlante este mstrumento

el mismo. En lo que respecta al MED y otros actores que participan en la gestion de personal
instrumento les ofrece criterios claros para seleccionar a los maestros adecuados para cada puest
una referencia clara para evaluar el desempeﬁo del maestro en el puesto. Ademés el MED pued

pago de personal, ante el Ministerio de Economia y Finanzas.

Q|
129 Esto significa que todos los peruanos tengan igual oportunidad de educacion y con ello similares oportunidades dewahpleo, lo ct

contribuiria a reducir la brecha entre ricos y pobres.

130 Hablamos de los méas pobres porque suponemos que son ellos los que por diversos motivos tienen menor acceso a la edugg ion de
calidad, aunque el MED ya ha priorizado a los pobres del sector rural y ha definido una estrategia para llevarles egucdcivede
que la que se da en el sector urbano.

131 Seguin Hammond, Linda, el factor mas influyente en la educacion es el maestro. @
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ESQUEMA N° 1

HOJA DE DESCRIPCION DE PUESTOS
ASPECTOS DESCRIPTIVOS

* Nombre del puesto
» Posicién del puesto en el organigrama

ASPECTOS DE CONTENIDO

* Funciones y tareas

» Responsabilidades (incluye horas de trabajo y otras)

» Requisitos (se refiere a las competencias que debe tener el maestro para
desempefiar el puesto en forma adecuada)

» Condiciones de trabajo (se refiere a las dificultades que tiene el puesto,
por ejemplo ruralidad)

Para que los puestos estén vinculados a la realidad de la escuela (o de las escuelas del pais o de determine
region), el proceso de descripcion de los mismos debe iniciarse por los objetivos de la escuela, pasando pc
un desglose analitico de éstos, hasta llegar al nivel de tareas o actividades que se puedan agrupar pa
constituir los puestos. Esta vinculacién se puede hacer a nivel de una escuela tipica de un pais, region
localidad. Entre mayores diferencias existan entre escuelas es necesario establecer mayor diversidad d
escuelas tipo (sin exagerar). El proceso para hacer la descripcién de puestos en el Pery, trasciende Ic
términos del presente trabajo, pero conviene que el MED y los maestros empiecen a pensar y opinar sobr
los aspectos comunes y diferentes de las escuelas y, por lo tanto, de los puestos de trabajo de las misme
para que una decision al respecto cuente con una base de andlisis sobre la situacion actual, con criterios c
gestion de escuela actualizados. Por ejemplo, en el Perd podria ser conveniente describir los puestos, prime
ro a nivel nacional y luego que cada region los adapte a sus particularidades, o, al menos, que se trabajen tre
modelos con una base comun y diferentes en lo que tienen de urbano, urbano marginal y rural.

En la medida en que la descripcion de puestos sea clara en los aspectos comunes a las escuelas y pues
del pais, como en los aspectos particulares a determinadas regiones (o incluso departamentos con caral
teristicas especificas) la politica salarial estard mas adaptada a la realidad y promete ser mas efectiva, y
gue permitird la participacion de los actores sociales de la localidad, preparando asi el terreno para un
proceso de descentralizacion.

Ademas de participar en la descripcion de los puestos, los maestros y otros actores deben participar en |
asignacion de los mismos, con el fin de que se seleccionen a las personas idéneas, pues el mal uso de I¢
mismos por nepotismo o fines politicos (seleccionando en puestos a personas que no cumplen los requi
sitos) ha obstaculizado la modalidad de puestos vinculados a salarios en algunos paises.

Una mayor participacion de los actores de la educacion en el disefio de los procesos de personal (selec
cion de personal, descripcion de puestos, construccion y de escalaféon salarial) y en la aplicacion de los
mismos, contribuiria a crear un clima de confianza entre estos mismos actores.

La Hoja de descripcion de puestsisve para equilibrar la situacion de cada trabajador con respecto a la
organizacion, pero no para equilibrar la situacion de los trabajadores entre si. Para ello es necesaric
construir una estructura de salarios o0 escalafon salarial que se propone en el siguiente inciso.
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; Encuesta UNESCO/MED

W ASPIRACIONES SALARIALES

Segun el promedio de cifras remunerativas dadas por los docentes entrevistados, los profe-
. sores de primaria y secundaria con 10 afios de antigliedad deberian ganar S/. 1905 y S/.
= 1761, respectivamente. Curiosamente, a pesar que los niveles de preparacién de los dacen-
:5_ expectativas de los docentes reproducen de alguna manera las diferencias en el nimefo de

horas de dictado de clases: 30 para los de primaria 'y 24 para los de secundaria, sin que,
signifique que los dos no estan a dedicacion con jornada completa (de 40 horas por s
na). En cualquier caso, estas expectativas practicamente implican duplicar y hasta triplicar
las remuneraciones actuales de los docentes. La concrecion del compromiso del Presidente
Toledo de duplicar, en su periodo de gobierno, los actuales magros salarios docentes sera
cuestion decisiva para viabilizar una politica de renovacion de la carrera docente y la pasi-
ble adhesion a los cambios que se propongan.

tes de secundaria son mas especializados y hasta mas exigentes que los de primaria, las
llo
a_
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b) Segunda medida de politica: construir y aplicar un escalafén salarial basado en puestos.

Segun la teoria y la experiencia, el escalafén salarial se construye con base en los puestos. Es decir,
comparando los puestos entre si segun sus aspectos comunes denominados factores genéricos (funciones,
requisitos, responsabilidades y/o condiciones de trabajo), de tal manera que se puedan conformar grupos
de puestos en los cuales los factores genéricos se presenten con similar intensidad y que por lo tanto
correspondan a similares remuneraciones. El denominador comin de puntos que tiene el escalafén, per-
mite que en él se ubiquen puestos de diferente naturaleza y evita la necesidad de escalafones especificos
para determinados tipos de puestos.

Segln la realidad del MED, el escalafén salarial se construye con base en las caracteristicas de los maes-
tros, es decir estableciendo una comparacion entre ellos mediante tres de sus caracteristicas (afios en el
escalafon, titulos y resultados de evaluaciones). Ya se ha analizado las desventajas del escalafon salarial
que funciona en el MED y los problemas de no contar con un escalafén salarial basado en puestos (descri-
tos en el analisis que aparece en ANEXO V.1), por lo que corresponderia proponer su sustitucion por un
escalafon salarial basado en puestos.

En la situacion ideal, el MED deberia tener un escalafon salarial basado en puestos, cada puesto tendria un
puntaje, dado por su nivel de complejidad (responsabilidades, competencias y dificiles condiciones de

trabajo que debe asumir la persona que lo desempefia), y cada punto tendria un valor econémicoDe tal
manera que los puestos mas complejos tendrian mayor remuneracion (la remuneracion seria al puego y no
a la persona) y las personas podrian prepararse para asumir el puesto de su eleccion. Esto signific
vinculacién directa entre los esfuerzos y la remuneracion, condicion béasica para que la carrera con
un factor de motivacion de los docentes (Delannoy, 2001). Sin embargo, lo novedoso de la misma
dificultar la aceptacién de los docentes que durante muchos afios han estado acostumbrados a re

qgue hacen. Por lo tanto, se propone una via intermedia que consiste en construir un escalafon
basado en puestos y vincularlo a la Carrera Magisterial.

¢,Cémo construir un escalafén basado en puestos?

. . . . . . o
Existen varios métodos para construir un escalafén salarial basado en puestos. Algunos se basan en
evaluacion no cuantitativa de los puestos, como el escalonamiento de puestos y el método de%go-
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rias predeterminadas, mientras otros se basan en una evaluacion cuantitativa de los mismos, como el métc
do de comparacion por factores y el método de comparacion por puntos. Este Ultimo, llamado también
método de evaluacién por factores y puntos, es el mas utilizado en las organizaciones y por lo tanto el mas
desarrollado. Por tal razén y por tratarse de un método cuantitativo que implica que las personas que
formulan el escalafén analicen cada uno de los puestos se considera el mas adecuado para el caso del ME

El escalafon salarial que resulta de la aplicacion de este método consiste en un ordenamiento ascendent
de los puestos, de acuerdo a factores (funciones, responsabilidades, requisitos o condiciones del puesto
el cual corresponde con un ordenamiento ascendente de salarios. En otras palabras, entre mayor sea
peso de un puesto (por tener mas complejas funciones, responsabilidades, requisitos y/o condiciones dt
trabajo), mayor es el salario que le corresponde. Los puestos asi ordenados se agrupan en niveles ¢
puestos. Cada nivel agrupa a puestos en los cuales el conjunto de los factores se presentan dentro de
determinado rango de intensidad y, por lo tanto, corresponden a un determinado rango salarial.

Para que una persona pueda aumentar de salario, pueden darse dos condiciones:

« El o la docente pueden tener un mejor desempefio en el puesto, con lo que ascenderan dentro de
nivel salarial correspondiente al puesto.

¢ El o ella puedan cambiar de puesto y asumir otro que tenga mayor nivel salarial porque tiene mas
puntos (mas responsabilidades, funciones y/o mayores requisitos de trabajo).

Para facilitar la medicion del desemperio de los trabajadores y con ello la facilidad de que ellos obtengan
mayor compensacion en funcién de su desempefio dentro de un puesto, conviene evaluar caracteristica
faciles de observar. Se debe resaltar que el pago adicional por buen desempefio debe ser efectivo duran
el periodo que transcurra una evaluacioén y la siguiente (como propone Delannoy), de lo contrario ha-
brian personas que se desempefiaron bien en el pasado y mal en el presente y que sigan recibienc
remuneracion (bono) por buen desempefio.

Es importante resaltar que este escalafén en el que las caracteristicas de los puestos se expresan
unidades comunes, denominadas puntos, puede ser utilizado simultdneamente para puestos docentes
puestos de gestion docente, e incluso para puestos administrativos, debido a que todos se pueden expr
sar en puntos y compararse entréesiel caso del MED, esta situacion terminaria con el problema de

gue los maestros abandonen la docencia para obtener mejores remuneraciones desempefiando puest
administrativos.

Nétese que uno de los factores contenidos en los puestos esta constituido por los requisitos que la:
personas deben tener para poder desempefiarlos en forma adecuada. En este caso lo que vale es el pue
y los requisitos de la persona toman valor en cuanto se ponen a disposicién de un puesto (nadie gana pc
tener una habilidad que no se requiere en el puesto, por ejemplo un docente que habla inglés y esta dand
clases de matematicas gana por lo que sabe de matematicas pero no por lo que sabe de inglés).

La construccion de este escalafon salarial requiere de una previa descripcion de puestos y de una adecu
da seleccion y ponderacion de factores, y especialmente del andlisis y participacion de todos los actores
de la organizacion para que todos puedan saber el por qué de cada salario. Es saludable para la organiz
cion que la estructura salarial y la descripcién de puestos se revisen en el mediano plazo (cada tres afio:
por ejemplo) con el fin de actualizar las exigencias de los puestos y abrir espacios de negociacion perié-
dicos con criterios objetivos.

(Para ilustrar la propuesta, ver ANEXO VI.2 de esta Parte)
¢Coémo vincular el escalafon salarial, basado en puestos, a la Nueva Carrera Plblica Magisterial?
La vinculacion entre la Carrera Magisterial y el escalafén salarial se dar4 mediante los requisitos del

puesto. Esto significa que en la hoja de descripcion de puestos, en donde aparecen los requisitos qui
debe tener la persona para desempenfiar el puesto, se considerara que los requisitos seran de dos tipos



uno sera que el maestro esté ubicado en determinado nivel de la Carrera Magisterial (ya que esto permitira garantizar
que tenga cierto nivel de competencias generales) y el segundo tipo de requisito sera que el maestro tenga competen-
cias especificas para el puesto (que superan las competencias requeridas para que él o ella estén ubicados en un nivel
de la Carrera Magisterial). En el escalafon también se podrian considerar puestos de Gestion Pedagdgica.

En este caso el salario se conformara por dos componentes (el peso porcentual de cada uno de ellos se debe
definir por consenso entre los actores de la organizacién). Un primer componente sera la ubicacion del
maestro en el nuevo escalafén magisterial, que correspondera al salario, y un segundo componente por el
puesto que desempefie en el escalafén salarial, que correspondera a los incentivos.

Tercera medida de politica Mejorar la calidad de la educacién (porque de poco sirve ampliar el acceso a la
educacion si ésta no es de calidad), optando por las siguientes medidas:

Mejorar las remuneraciones y condiciones de trabajo a los buenos maestros, que deberian ser todos, y

establecer incentivos especiales para los mejores.

Establecer mecanismos para suspender y despedir a los malos maestros.

Los costos de implementacion de cada una de estas medidas son altos en lo econémico y en lo politico, por
lo que a continuacion se plantean alternativas de medidas de politica salarial intermedias y por lo tanto con
mayor viabilidad para aumentar la calidad en forma gradual, como base para la equidad.

Describir puestos, construir el escalafon salarial basado en puestos y establecer la cifra del presupuesto
minimo necesari&para que en una primera etapa, un nimero minimo requerido de maestros, del MED

y externos al MED, que satisfagan los requerimientos de los puestos, puedan ser seleccionados y contra-
tados (o nombrados) con remuneraciones (salario por el puesto, porcentaje por incentivos y financiamiento
para apoyar su desarrollo profesional) de calidad, para que en lo que confiere a la politica salarial tengan
las condiciones para trabajar con califfad

Para una segunda etapa de seleccién de maestros para los puestos descritos y ubicados en ese nuevo
escalafon salarial basado en puestos, serd necesario apoyar a los maestros que vayan a competir por estos
puestos, dandoles a conocer la descripcion del puesto, e impartiéndoles algunos cursos que les motiven
y ayuden a fortalecer sus conocimientos en esta via. Las actitudes y habilidades que el maestro tenga no
se podran modificar mediante cursos por lo que tendran mas probabilidad de ser seleccionados aquellos
maestros que tengan actitudes y habilidades para cada uno de esos puestos. Si bien las actitudes y habi-
lidades no se pueden modificar mediante cursos, el hecho de que formen parte de los requisitos para
optar a un puesto va despertando el interés de los maestros por ellas, las cuales empezaran poco a poco
a formar parte de los valores de la cultura organizacional del 1ED.

Una vez definido el monto del presupuesto para cada etapa, se tendran que identificar las fuentes de
fondos para su financiamiento. Una de ellas puede ser el incremento presupuestal que apruebe el Minis-
terio de Economia y Finanzas (ante una propuesta de incremento sustentada con los elementos descritos
en el parrafo anterior, los que dan suficiente informacion para plantear indicadores de eficiencia del
gasto en educacion). Otras fuentes de financiamiento pueden estar dentro del mismo MED (despidiendo
a los peores maestros o actuando con mayor eficiencia en los aspectos administrativos, etc.). Y una
tercera fuente de fondos podria estar en la empresa privada, como sucede en otros paises, como El
Salvador, en el que la empresa privada esta interesada en que las personas tengan mejor educgcion y
puedan ser trabajadores mas competitivos. EI MED tendra que evaluar los costos y beneficios d&jusar
diferentes fuentes de financiamiéfito @

equidad en la educacion, multiplicado por el monto necesario para remunerar a un maestro al que se le va a exigirrzahasl (sal
incentivos, mas presupuesto para su desarrollo profesional y personal).

133 Como se planted desde el inicio del documento, la politica salarial debe ser parte integral de una politica de recurgasdnlancafidad,
equidad y eficiencia, pues de lo contrario cualquier medida de politica salarial tendré poca o ninguna probabilidadsleb@giens Por
ejemplo, el maestro mejor remunerado sin condiciones de trabajo adecuadas (material, direccion, etc.) no garantizarude ealidzztio

134 Una experiencia similar se realizé con los médicos que desempefian cargos de jefatura en el Instituto de Salud deludifiodes la q |
los aspirantes a los cargos actualizaron sus conocimientos a causa del concurso, y ademas empezaron a reconocer &eimpol
actitudes y habilidades para el adecuado desempefio de su cargo.

135 En algunas empresas se pide a los trabajadores que sean ellos mismos quienes identifiquen la ineficiencia y propongan fofRjas de
superarla para generar los fondos que se requieren para financiar actividades prioritarias como en este caso en qeekianiamestro
pensando en ser mas eficientes para disponer de fondos que les permitan tener mejores remuneraciones. @

cia
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Cuarta medida de politica Mejorar la equidad en la educacion, identificando a los grupos de poblacién
mas pobre (los que viven en el area rural, los que no hablan castellano, los discapacitados, etc.), y sus
principales necesidades de educacion, para fortalecer asi la capacidad docente para atender a estos grup
en los aspectos que ellos mas lo necesitan.

¢ Cémo debe ser la politica y el escalafén salarial de manera que contribuya a que los grupos mas pobres
con mayores dificultades de acceso a la educacion tengan acceso a una educacion de igual calidad que |
educacion que reciben las familias ricas del Peri? Probablemente todos los padres de familia del Perd
estarian de acuerdo en que la politica salarial (y cualquier otra politica de educacién) contribuya a tal
objetivo. Un objetivo mas realista de la politica salarial es contribuir a que los mas pobres (asi como las
personas que por otros motivos tienen dificultades de acceso a una educacion de calidad) reciban educacio
de calidad, definida ésta por estandares de c&liddda politica orientada a tal objetivo, debiera ser parte
integral de la politica de recursos humanos del MED, orientada a la equidad en la educacion. Sus principa-
les caracteristicas podrian ser:

« La descripcion de puestos del MED debe considerar puestos para escuelas en condiciones normales
puestos para escuelas de zonas mas pobres, o en el caso del PerG (en que la pobreza coincide con
ruralidad) para las escuelas rurales. Esto significa que se deben identificar las responsabilidades, funciones
requisitos y condiciones de trabajo propias de los maestros, directores, etc. de escuelas rurales, las cuale
seran diferentes a las de los mismos puestos en escuelas urbanas.

« Una descripcién de puestos de este tipo también permitird establecer diferencias en el salario. Los puesto
gue tienen mayores requerimientos y condiciones de trabajo mas dificiles tendran mas puntos (al asignar
puntos a todos los puestos para construir el escalafén salarial) y por lo tanto les correspondera mayor
salario. Una descripcién de puestos de este tipo también permitira establecer diferencias en el salario.

« La descripcion de puestos especificos para el area rural permitira hacer una selecciéon adecuada de lo
maestros que han de desempefiarlos. Por ejemplo, a ellos se les requerira la habilidad para hablar quecht
y cierto nivel de conocimiento de la cultura rural (tal vez se les requiera que sean del lugar) que no sera
exigencia para desempefiar los puestos del area urbana.

1.2 REMUNERACIONES Y CALIDAD DE VIDA

La Consulta Nacional recomiendaufe los maestros en servicio tengan un salario digno, basado en un

piso salarial justo, al que se adicionaran diferenciales significativos por mérito segun la eficiencia de su
desempefio y bonificaciones a quienes contribuyan de modo sustantivo a mejorar los aprendizajes o la
marcha institucional de sus centros educativos

El criterio que se plantea para fijar las remuneraciones debe partir del supuesto que los profesores pueda
vivir con un salario, lo cual tendria que significar también el incremento de sus horas de trabajo diario. En
este incremento debe estar incluido el reconocimiento por el tiempo que los docentes dedican

a preparar sus clases, corregir los trabajos de los alumnos, ejercer labores de tutoria , atender a los padres
familia.

Se propone una escala general, correspondiente a todos los docentes segun el grado que ocupen en
escalafén, incentivos por las exigencias propias del puesto que desempefian y bonificaciones por desempe
flos sobresalientes. Individuales, por evaluacion y por trabajar en zonas de condiciones dificiles.

Dado que el Presidente se ha comprometido a duplicar el salario de todos los docentes en un plazo de cinc
afos, éste debe ser el piso salarial al que se llegara de manera progresiva.

Como una forma indirecta de mejorar los ingresos de los docentes se debe procurar que los docente:
trabajen cerca de su domicilio. Esta medida que es recomendada en documentos como “Carta de nave

136 Serfa largo ampliar sobre este tema por lo que nos limitaremos a decir que éstos deben definirse por los especialiiasyen educ
caracterizarse por ser Utiles para el desarrollo de las competencias para la vida (para el trabajo, las relacionds yidespoéties, etc.).



gacion™¥, serd muy favorable para los docentes porque evitara el desgaste y la pérdida de tiempo que
significa trasladarse todos los dias a su centro educativo; permitird atender mejor a su familia al estar mas
tiempo con ella y significara un ahorro en el pasaje. Para aplicar esta propuesta sera necesario realizar una
modificacion en la Ley del Profesorado, a fin de que se tenga en cuenta este criterio en las reasignaciones
y en la cobertura de plazas.

2. SISTEMA DE INCENTIVOS Y SANCIONES
2.1 CONCEPTO

Hay dos cuestiones iniciales por precisar: ¢ qué entender por incentivos docentes y cuéles sus fundamen-
tos? ¢COmo estos incentivos se vienen dando en el caso peruano?

Analizando la experiencia practica y la literatura sobre el tema, existen hasta tres acepciones sobre los
incentivos:

¢ Retribuciones diferenciales solamente por la calidad de desempefio docente, dentro de un atractivo
sistema remunerativo-laboral.

¢ Organicas retribuciones diferenciales por calidad y condiciones de desempefio.

< Inorganicas retribuciones diferenciales que formalizan solamente incrementos de haberes.

1) Como un sistema laboral y remunerativo que —por sus caracteristicas estructurales y de totalidad
resulta atractivo a los docentes, quienes se sienten plenamente retribuidos por su trabajo. De manera
directa, este sistema atractivo no es sino el Modelo de Carrera Magisterial, que puede incluir retribu-
ciones diferenciales por mejor desempefio, pero no por condiciones de desempefio.

Dentro de este enfoque, no caben retribuciones excepcionales o diferenciales en el cumplimiento de
similar cargo, sea cual fuere la condicion de trabajo. Se asume que todos los trabajadores de la educa-
cion laboran en similares condiciones y, por lo tanto, todos tienen igual retribucién monetaria o no
monetaria. Cuando mas, puede existir diferenciacion por mejores desempefios, pero no por condicio-
nes de desempefio. No se trata de dar incentivos por los simples desempefios docentes, sino por la
diferencia de calidad en los mismos. Las situaciones excepcionales (por ejemplo, trabajo en zonas
rurales de menor desarrollo relativo) pueden considerarse para ganar méritos, en funcion de acelerar
los prerrequisitos para mejorar en el sistema Unico de carrera o de tratamiento laboral comin a todos.

Este planteamiento generalmente esta asociado a modelos socioeconémicos ortodoxos, de creencia en
el libre mercado. Siendo asi, las excepciones resultan factores de distorsion; y los incentivos por
condiciones de trabajo se identifican como excepciones distorsionadoras. Dos casos ilustrativos de
este planteamiento pueden ser:

©
¢ Claudia Uribe (2000) postula que los incentivos deben encararse como parte de un sistema |&oral
atractivo para los maestros y postula estimulos econémicos y no-econémicos exclusivamentg por
su mejor desempefio. g
« Lalegislacién mexicana contempla —como parte del sistema de ascensos en la carrera magisggrial—
gue los afos de permanencia en un nivel disminuyen cuando el docente labora en zonas d% bajo
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2) Un conjunto estructurado de retribuciones monetarias y no monetarias que se incluyen o adicionan
al sistema remunerativo de los docentes. Estas retribuciones no son generalizadas a todos los do-
centes, sino que se brindan de manera personalizada, en la medida del contexto de trabajo y/o en
relacion con la calidad diferenciada del desempefio del docente. Se trata de una suerte de premio
por el contexto o calidad del desempefio.

En este segundo enfoque, se aceptan retribuciones diferenciales de los docentes que devienen de d
factores: calidad del desempefio y condiciones de trabajo. Aqui se trata de compensar el mayor
esfuerzo, cuando las condiciones de trabajo lo ameritan; o de premiar “logros excepcionales en el
desempefio docente”.

» Kemmerer (1989) desarrolla un “ Inventario de incentivos para maestros”. Alli contempla incentivos
monetarios, como: salario, beneficios, suplementos en especies (vivienda, comida gratis..., bonos
beneficios, empleo adicional), que deben complementarse con incentivos no monetarios: reconoci-
miento nacional, apoyo institucional, calidad de vida en la escuela, caracteristicas de la escuela... Es
decir, un verdadero sistema de trabajo atractivo para el docente.

« De igual manera, Francoise Delannoy (2001) —al referirse a los incentivos docentes— los incluye en
un “modelo basado en competencia y desarrollo profesional”; pero también contempla no generali-
zadas “remuneraciones en forma de bonos colectivos para escuelas eficaces”.

3) Varias retribuciones fundamentalmente monetarias que se dan al maestro y que se incluyen o adicio-
nan al sistema remunerativo de los maestros, de manera inorganica. Ni los incentivos constituyen
un todo organico, ni las razones por las cuales se dan los incentivos o estimulos tienen consistencia.
Se trata mas bien de procesos formales para incrementar los montos remunerativos de los docentes.
« En la practica, la mayoria de nuestros paises asumio los incentivos docentes en esta acepcion.
¢ En el caso peruano, los estimulos se han tomado de esta manera. Formalmente (considerando

algunos fundamentos normativos) se han usado los estimulos, con el real objetivo de aumentar
los haberes docentes, como se vera mas adelante.

La presente Propuesta se ubica en el segundo enfoque. Se formula descartando la inorganicidad de
tercer planteamiento y considerando una realidad como la peruana donde laboran maestros en medio d
disparidades que importa considerar cuando se definen politicas laborales. En el caso de los docentes.
ellos tienen una alta movilidad que los lleva a trabajar algin tiempo en zonas deprimidas y posteriormen-
te buscar reasignaciones hacia otros lugares. El trabajo en condiciones deprimidas de alguna maner:
debe ser recompensado de manera diferétici&in embargo, hay necesidad de complementar un nece-
sario y atractivo sistema de carrera publica magisterial y un adecuado sistema de incentivos. En ambos
casos, la obtencién de ascensos o de incentivos necesariamente debe ser materia de un adecuado siste
de evaluacion.

En el presente documento, entonces, vamos a entender a los incentivos, como un conjuntp articu-
lado de retribuciones monetarias y no monetarias que se adicionan a las retribuciones génerales
que reciben los maestros. Las retribuciones generales se dan por cumplir un cargo o funcion,
dentro de la escala prevista en la Carrera Pablica Magisterial. Los incentivos se adicionan|a estas
retribuciones generales, en razén a la calidad del desempefio docente o al contexto del desempefio
docente. Las retribuciones monetarias por incentivos no son generalizadas, ni son permanentes,
ni pensionables.

La Carrera Publica Magisterial

3% La ganancia de méritos para ascender mas rapidamente en la Carrera supone asumir el criterio de “afios de servicistlt&ste no re
viable en la propuesta por dos razones: a) En los requisitos de ascensos se relativiza el criterio de afios de sereidtery Hleese
es por limite de edad y no por afios de servicio.

&



Por ejemplo, la retribucién de un director de Nivel Il (categoria o estrato) es igual en todas partes. Puede
ser diferente con los incentivos: sea porque ejerce el cargo en areas rurales (contexto del desempefio) o
porque cualitativamente destaca en ese desempefio.

Este enfoque preciso de incentivos no entra en contradiccion con la propuesta de contar con un sistema
laboral y remunerativo que sea lo suficientemente motivador para el magisterio nacional. Es mas, los
incentivos deberian conformar un subsistema de la propuesta general.

La experiencia chilena ha corroborado la combinacion que se sefiala. En efecto, en 1996 se puso en
marcha el Sistema Nacional de Evaluacion de Desempefio de los Establecimientos Educacionales Sub-
vencionados (SNED) como una importante estrategia de incentivos colectivos. El afio 2000, la propuesta
se complemento al firmarse el Protocolo de acuerdo entre el Ministerio de Educacion y el Colegio de
Profesores de Chile A.G. Aqui el acuerdo era mas amplio y tocaba aspectos centrales de la Carrera
Publica Magisterial (jornada laboral, remuneraciones generales, condiciones laborales, profesion docen-
tes y nuevas oportunidades en la carrera y nuevos espacios de participacion de los docentes).

En este marco, el modelo de Carrera Publica Magisterial y su operativizacién en un Escalafén deberia
contar con dos dimensiones:

* Una, referida a retribuciones monetarias segun los niveles, cargos y funciones que ocupa el docente; y

» Otra, referida a retribuciones monetarias y no monetarias, segun la calidad y el contexto del desempe-
fio en las funciones del docente. Estas retribuciones de incentivos no son permanentes y, por lo tanto,
no deben ser pensionables.

2.2 CRITERIOS

Al postular una renovada alternativa de Carrera Publica Magisterial e Incentivos, se explicitan algunos
criterios importantes.

Los incentivos deben darse desde una sociedad educadora

Tradicionalmente se ha puesto énfasis en una educacién en manos del Estado, donde la comunidad era
poco relevante en las decisiones. El Estado se presentaba como la representacion de lo pablico. Se confi-
gurd asi lo que se ha dado por denomin&séhdo docenteDesde este enfoque, el Estado y casi nunca

la sociedad civil participaban en las decisiones de politica magisterial.

Acorde con la dinamica contemporanea, planteamos transitar de la conceistaddedocente al de la
Sociedad Educadord&s decir, donde las diversas organizaciones de la sociedad civil y no solamente el
Estado asuman un rol protagénico en la educacion y también en el campo de las politicas magisteriales.
Siendo asi, todo sistema de incentivos y sanciones debe contemplar la participacion de la somedacL civil.

Los incentivos deben darse como parte de una politica docente integral y participativa.

Hay un eje de acumulacion en toda politica magisterial: las personas que ejercen la docencia. Ello
ser asumidos comprofesionales de la educacidgn en cuanto tales, se debe promover su desarrollg
integral.

raI.

participes en la formulacion, |mplementa0|0n ejecucion y evaluacion de toda politica docente. S|
bargo, importa precisar que el gremio no solamente esta constituido por las dirigencias. %
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Los incentivos deben darse asumiendo el contexto econdmico y social del pais

Actualmente, el tamafio del gasto educativo gira alrededor del 3% del PBI. De este total, el 70% se orienta
al gasto en remuneraciones. Asumiendo que el nimero de alumnos matriculados va a tener un crecimientc
desacelerado, al igual que el nUmero de docentes, se puede estimar que este 70% del Pliego Educacion
dirigido a sufragar los gastos en remuneraciones— debe tender a mantenerse en los préximos afios. D
acelerarse el ritmo en el crecimiento del PBI nacional, su mayor tamafio impactaria positivamente en el

volumen absoluto del PBI para educacion y en mejores condiciones en todos los campos de inversion.

En el caso especifico del factor docente y tomando como base el 3% PBI, podemos estimar que —en térmi-
nos generales— cada unidad de incremento del PBI para educacion, permite un 33.3% de mayores posibili-
dades de mejoramiento de los maestros peruanos y, a su vez, mayores posibilidades de inversion en factore
no docentes. De esta forma, si se duplica el tamafio del PBI para Educacién, no solamente se tendriar
posibilidades para duplicar el Rubro remuneraciones, sino también duplicar otros rubros del gasto del
Sector.

Para hacer posible la alternativa de una nueva propuesta de Carrera Publica Magisterial y de incentivos al

magisterio nacional debe pensarse en tres escenarios:

¢ Escenario 1.- El PBI para educacion se mantiene en 3%. Por lo tanto, las propuestas simplemente debel
buscar racionalizar los actuales gastos.

e Escenario 2.- EI PBI para educacion llega al 5% como se comprometié el Dr. Alejandro Toledo Manrique,
Presidente de la Republica del Perd, ante el SUTEP. En este escenario, la media de S/. 805,13 po
maestro, podria (en soles constantes) aumentar a S/. 1,342. Este monto se daria por todos los
conceptos(este escenario es el politicamente aceptado y, por lo tanto, la propuesta deberia girar alrede
dor del mismo).

» Escenario 3.- El PBI para educacion crece al 7%, como lo solicita el sindicato magisterial. En este caso,
la media de inversion por maestro podria subir a S/. 1,879, considerando todos los conceptos. La estra-
tegia de aplicacion de los incentivos docentes deben conjugar por lo menos dos variables:

- Controlar un posible efecto social negativo, de generar aplicaciones igualitarias con otros grupos
ocupacionales de la administraciéon publica,

- El efecto econdmico de promover basicamente el consumo de productos de importacion (alimentos,
por ejemplo), contribuyendo a la generacion de problemas macroeconémicos. Esto se provoca cuan-
do las mejoras son lentas o excesivamente graduales.

Los incentivos deben darse en forma diferenciada

La elevacion de los salarios de todos los profesores en el servicio se puede justificar con los argumentos de que ¢
desea atraer, a largo plazo, mas y mejores profesionales a la carrera o también, en un plazo mas corto, obtener g
los maestros con mas de un empleo abandonen la carga adicional y se concentren en el magisterio.

Es conveniente, sin embargo, analizar si, en consecuencia, conviene otorgar un incremento general de
salarios a los maestros en el pais.

La remuneracion promedio de un maestro en el sector privado peruano es superior en 40% a la de su
homélogo en el sector publico (Diaz y Saavedra, 2000, pag. 43) pero el tiempo escolar efectivo es mas del
doble: 1100 horas de tiempo escolar efectivo al afio en los colegios privados frente a 226 horas en el aree
rural y 450 en la urbana (lguifiz y del Castillo, 1995, pag. 68). Incluso suponiendo que las remuneraciones
en el sector privado no sean superiores en 40% sino en 100% (los resultados de otras estimaciones so
superiores a la citada) resulta que el pago por hora que recibe el maestro rural del sector publico es méas de
doble que el del sector privado, y el del urbano lo supera en mas del 20%.

Esto posibilita ver que elevar indiscriminadamente las remuneraciones a los docentes permitiria con-
servar a los buenos profesores pero también a los malos docentes, esto al costo de aumentar el grav
problema de los miles de egresados que cada afio se suman como desempleados al mercado laboral.



Ademas, es dificil que los profesores con tiempo libre abundante abandonen sus otros empleos para
concentrarse en su empleo publico. Por ello, no debiera otorgarse aumentos indiscriminados de remune-
raciones (como el ultimo incremento de S/. 50 al “basico”) sino que todo aumento que supere el incre-
mento del costo de vida tendria que ir acompafiado de la correspondiente prestacion adicional.

Los incentivos deben darse considerando una opcion de discriminacion positiva

Asumiendo el criterio de equidad social, surge la necesidad de priorizar los espacios geograficos sociales
y culturales donde la calidad educativa es mas deficitaria. Si existe un nexo entre calidad educativa des-
empefios docentes, una manera de concretizar una discriminacién positiva a estos espacios es estable-
ciendo incentivos a los docentes que laboren alli.

Dentro de este marco, deben ampliarse y organizarse mejor los incentivos particulares a los docentes de
areas rurales, no solamente en razén a que como trabajadores laboran en condiciones de mayor dificultad,
sino dentro de una estrategia de mejoramiento de la calidad de la educacion, aplicando discriminacion
positiva.

2.3 PROPUESTA DE UN SISTEMA DE INCENTIVOS

Objetivos

a) Brindar incentivos monetarios y no monetarios a los docentes que destacan en la calidad de su desem-
pefio; asi como porque laboran en un contexto dificil para el cumplimiento de sus funciones.

b) Estimular el trabajo docente de calidad, en funcion a la calidad educativa; principalmente en zonas de
mayor pobreza educativa.

Incentivos monetarios por desempefio docente
Breve descripcion

Premia monetariamente a los docentes que obtengan durante cinco afios consecutivos un puntaje con el
rango Alto en la evaluacion del desempefio. Se trata de una bonificacion transitoria no pensionable a ser
pagada como adicional.

En algunos casos, se contemplaria otros incentivos también monetarios, como premios a desempefios
personalizados de excelencia. Por ejemplo; las Palmas Magisteriales que deben continuar aunque con
mayor amplitud. Estos incentivos deben ser materia de una mayor reglamentacion y difusion de los
prerrequisitos para obtenerlos. Si esto no se hace, pueden aparecer como premio-favores del gobierno,
perdiendo su caracter incentivador.

En el caso de que se logre constituir en el pais un sistema nacional de evaluacion del aprendizaje de los
alumnos y se obtengan las puntuaciones obtenidas por ellos en cada centro educativo se debegprever
incentivos monetarios para aquellos cuyos alumnos alcancen los mas altos puntajes. Parte de ese #centi-
vo monetario deberia ser otorgado a los docentes que trabajen en dichos centros educativos.
Incentivos no monetarios de caracter colectivo

Breve descripcion

Premia a los docentes de centros y programas educativos que destacan en cuanto a calidad de |
cios e innovacion educativa, como resultado de la evaluacion institucional de centros educativoé‘é ver
4.5.4. del capitulo Ill). El estimulo consistird en pasantias, becas, viajes de estudio y de turismgS|Los
centros educativos podran recibir dotacion de equipos, de acuerdo a sus necesidades. Se financia fgedian-
te el aporte de empresas de la localidad y gestiones que realicen las autoridades educativas ante efiganis-
mos que otorgan becas y pasantias, universidades del Per( y del extranjero y otras instituciones%
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Objetivos

a) Premiar el trabajo colectivo que manifieste mejores desempefios docentes, por la calidad de los servi-
cios y por los resultados en los alumnos.
b) Premiar el aporte individual de los docentes en el desarrollo de la calidad educativa.

Parametros e Instrumentos de Seleccion

La Unidad de Medicion de la Calidad Educativa (UMC) se encargara de calificar a los centros educativos,
segun el informe emitido por la comisiéon evaluadora que se constituira en cada uno de ellos.

Incentivos no-monetarios por desempefio docente
Breve descripcion

Premia no-monetariamente a los Docentes de Centros y Programas Educativos méas destacados en cuantc
calidad de los servicios y resultados. El premio es particular y personalizado y se manifiesta en reconoci-
mientos, difusion de experiencias destacadas y servicios de capacitacion y perfeccionamiento magisterial.

Este tipo de incentivos deben ser aprovechados cuidadosamente para el desarrollo de las motivaciones internas:
* De los docentes que son premiados.
« De los demas docentes, haciendo tomar conciencia de la importancia de los incentivos intrinsecos.

Los costos de estos incentivos se asumen en otros rubros del Pliego Educacion, segin corresponda.
Objetivos

a) Premiar el trabajo personal que manifieste mejores desempefios docentes, por la calidad de los servicio
ylo por los resultados en los alumnos.

b) Premiar la practica ejemplificadora del docente en el desarrollo de la calidad educativa y en su trabajo
con la comunidad.

Tipo de Incentivos no Monetarios

La actual Ley del Profesorado y abundante literatura sobre el particular sefialan mdltiples incentivos de esté naturaleza
a) Difusion de aportes pedagoégicos y culturales de maestros de base.

b) Apoyo en becas y participacion en eventos de capacitacion.

c) Diplomas de agradecimiento y felicitacion.

d) Promocion de pasantias dentro y fuera del pais.

e) Apoyo en la creacion y gestién de centros de recreacion para el magisterio.

f) Reconocimiento de los padres de familia por la asistencia y puntualidad del docente.

Organizacion

Los incentivos No-monetarios al docente tienen triple origen:
a) El Ministerio de Educacion.

b) Las municipalidades.

c) La sociedad civil.

Segln su origen, deben determinarse algunas estrategias para su implementacion:
a) Incentivos no monetarios otorgados por el Ministerio de Educacién.- Una comision conjunta del Minis-
terio de Educacion y del gremio magisterial operativizan estos incentivos.

140 Vfer por ejemplo: URIBE, Claudia (200@liticas e incentivos que contribuyen al mejoramiento del desempefio y motivacion docente
En NAVARRO, Juan Carlos y otros: “Perspectivas sobre la Reforma Educativa”. Washington, USAID —BID — HIID. P&g. 215-238.



b) Incentivos no monetarios otorgados por las municipalidades.- El Ministerio de Educacion debe incentivar

a las municipalidades para brindar este estimulo a los maestros, deben concederse en fechas apropiadas.
¢) Incentivos no monetarios otorgados por la Sociedad Civil.- Se pueden realizar las siguientes acciones,
desde el Ministerio de Educacion:

« Normar que las Asociaciones de Padres de Familia (APAFAs) hagan un reconocimiento formal al maes-
tro mas destacado de cada centro educativo.

« Promover que los medios de comunicacion, instituciones religiosas, Organismos no Gubernamentales
de Desarrollo y otros estimulen a los mejores maestros, mediante reconocimientos formales.

d) Una atencidn peculiar deben merecer los incentivos a docentes destacados, mediante becas y pasantias.
Dada la oferta de paises amigos en este campo, la DINFOCAD u otras dependencias del Ministerio de
Educacion deberian activamente propiciar este servicio, coordinando con instituciones como el INABEC.

2.4 INCENTIVOS POR TRABAJAR EN AREAS RURALES

2.41 Incentivos monetarios

Existen razones a favor y en contra de otorgar esta bonificacion. La justificacion que normalmente se da
para otorgarla es la dureza de las condiciones de vida en dichas zonas. Sin embargo, como se observa en
el cuadro adjunto, cuando se pregunt6 a un nimero significativo de profesores por la compensacion que
esperarian recibir por trabajar en diferentes zonas rurales, el menor monto exigido correspondi6 a la zona

de condiciones mas duras: sin servicios sanitarios y a mas de cinco horas de la capital de provincia mas
cercana.

CUADRO N° 1

Monto promedio que los docentes esperarian recibir por trabajar en zonas rurales, segun
la distancia de la capital provincial y la disponibilidad de servicios de saneamiento

Zona ‘ Numero de docentes ‘ Promedio en soles
A. Menos de 2 horas 521 650

B. Entre 2 y 5 horas, con 64 748
saneamiento 258 610

C. Entre 2 y 5 horas, sin 153 489
saneamiento

D. Més de 5 horas

Fuente: Alcazar y Pollarolo, 2001, pag. 101

Aunque los maestros que participaron en los grupos focales afirmaron que no deberia otorgar
bonificacién monetaria por trabajar en zonas rurales, en el estudio encomendado a Apoyo se reco

141 Basado en el documento “Alternativas para mejorar el sistema de bonificaciones a plazas docentes de zonas ruvaldisipiogss ¢ 3
especiales”. .ALCAZAR, Lorenay POLLAROLO, Pierina. En: Programa Especial Mejoramiento de Calidad de la Educacién Peruana
del Ministerio de Educaciéon. Documento de trabajo N° 5. Lima, 2001. @
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interés en ir al sector rural sin estimulos suficientes. Ademas, este hecho coincide con otro resultado de
la encuesta citada, que el 46.6% de los maestros rurales preferiria trabajar en zona urbana. Por Gltimo,
como se ha sefalado paginas atras, el ingreso familiar del docente urbano es superior al del docente rural
por la posibilidad de obtener mayores ingresos por otras actividades. Hay aqui una explicacion, en térmi-
nos monetarios, de la preferencia de los maestros por la zona urbana.

Los docentes opinan que a la sociedad le conviene, por equidad, compensar a los docentes rurales, por lo menc
por los menores ingresos familiares que reciben. Adoptando este criterio minimo, el monto promedio de la
bonificacion deberia ser similar a la diferencia entre dichos ingresos, estimada por el Instituto Apoyo en S/. 169.

Segun el Instituto Apoyo (2001) el 90% de los docentes que trabajan en zonas rurales, atribuyen gran
importancia a la posibilidad de ser asignados a escuelas urbanas. Aparentemente, es el temor a verse
obligados a permanecer indefinidamente en zonas rurales lo que explica el rechazo de los maestros a
aceptar nombramientos en dichas zonas y, en consecuencia, no seria eficaz un incentivo monetario que
no vaya acompafiado de una garantia de que seran reasignados. Sin embargo, la extrema rigidez de
régimen de estabilidad laboral de los maestros, que incluye la estabilidad en la plaza, hace que sea dificil
facilitar el traslado de los maestros, y mas dificil serd en la medida en que aumente el porcentaje de
maestros nombrados.

Persistiran dudas respecto a la conveniencia de otorgar una bonificacion especial por trabajar en zonas
de frontera, en tanto no se constate que los maestros tengan un rechazo especifico hacia los nombramier
tos en dichas zonas, es decir, que el eventual abandono de éstas se deba a la cercania de la frontera y 1
al hecho de que se trate de una zona de bajos recursos econdémicos, sin servicios basicos, etc. caracteri
ticas que se encuentran en las zonas rurales. De hecho, ni los docentes ni los estudiantes encuestados p
el Instituto Apoyo (2001, pag. 1I-52) sefialan la cercania a una frontera como uno de los factores que
determinan que una zona sea considerada de condiciones especiales.

Como se ha indicado, deberia eliminarse explicitamente la bonificacion diferencial para quienes trabajan
en zonas de selva, rural, de altura excepcional, de menor desarrollo relativo y de emergencia, sustituyén-
dola por la bonificacion rural que aqui se propone. La Unica excepcion se dara solo en la medida en que
existan zonas de emergencia, con el consiguiente alejamiento de los maestros, donde se otorgara un:
bonificacion por dicho concepto.

En cuanto a quiénes deben recibir la bonificacion rural, la propuesta de Alcazar y Pollarolo, 2001, tiene
la gran ventaja de que beneficia a los que padecen las peores condiciones (en las dos Ultimas zonas de
cuadro anterior) y no se aplica a quienes pueden encontrarse en el area rural, pero muy cerca de las
grandes ciudades. Sin embargo, el pago aplicando el criterio de la distancia, en horas, de la capital de
provincia méas cercana y de la disponibilidad de servicios sanitarios, puede presentar dificultades de
orden operativo, sobre todo si se piensa en su actualizacion periodica para tomar en cuenta los cambios
en las condiciones sefialadas. De hecho, en el sistema actual, que es en principio mas simple que e
propuesto, el pago de la bonificacion por trabajo en zona rural presenta dificultades técnicas, al punto
gue la mayoria de los docentes del sector publico cobran estas bonificaciones sin tener derecho a ellas,
como se ha indicado.

Otra posibilidad, que puede ser mas simple en su ejecucion, es convertir la bonificacion rural en un pago al
maestro de escuela unidocente, en el supuesto razonable de que existe una alta correlacién entre esta cars
teristica y el caracter rural de las escuelas. Sin embargo, este esquema presenta dos limitaciones importan
tes: duplica el incentivo al maestro unidocente, del que se trata méas adelante, y la bonificacion se otorgaria
indebidamente en el caso de las escuelas unidocentes que se encuentran en pueblos vecinos a las ciudad

En consecuencia, se recomienda hacer un esfuerzo en la recoleccion de la informacion y aplicar la
primera propuesta, para lo cual se debera solicitar a las autoridades educativas de las capitales provincia:
les de todo el pais que envien la relacion de los Centros Educativos que cumplen con las condiciones
indicadas de distancia en horas y disponibilidad de servicios de saneamiento.



No conviene incrementar el monto del incentivo actual antes de que se aplique la nueva propuesta,
porque la bonificacion por trabajar en zonas rurales, a pesar de su escaso valor, se ha convertido en un
incentivo para que los maestros intenten recibirla aunque no la merezcan, con lo que ha perdido todo
significado.

Por ultimo, el bilingtiismo y la habilidad de dictar clases a varios grados son capacidades de muy poca o
ninguna utilidad en las ciudades, lo que hace que sea conveniente otorgar un incentivo a los maestros que
las posean para lograr que permanezcan en el area rural.

También en este caso conviene que, inicialmente al menos, el monto del incentivo sea moderado (no vaya
a ocurrir que el numero de escuelas unidocentes se multiplique exageradamente, como ocurrié con las
plazas rurales) y luego podria aumentarse y ampliarse, si la experiencia lo muestra como recomendable,
incluyendo a las escuelas multigrado con dos, tres o cuatro maestros, y con montos inversamente propor-
cionales a estos nlimeros.

Al establecerse un escalafén por puestos, considerando el trabajo rural como un puesto en cada uno de
los niveles, quedaria sin efecto esta bonificacion.

2.4.2 Incentivos no monetarios para docentes en areas rurales
a) Servicios en Redes Rurales

« En el Perl existe una experiencia acumulada de articulacion de trabajo educativo y docente en
ambitos determinados. Una de estas experiencias es la que se viene dando como Redes Rurales de
Educacion, que se organizan a tres niveles (1) local, dentro de una cuenca o microcuenca; (2) distrital-
zonal, en las ADEs o USEs; y (3) regional, en el ambito de las direcciones regionales de educacion.

¢ Los servicios que se buscan impulsar a favor de los docentes rurales consideran el primer nivel
como una instancia de coordinacion y accién conjunta de diversos agentes y aliados. Esta conforma-
da por los docentes de escuelas ubicadas dentro de la misma cuenca y microcuenca, alrededor de un
punto intermedio que funciona como centro piloto. La articulacion de los docentes rurales tiene
como finalidad la de estimular el proceso de innovacion pedegdgica, la diversificacion curricular y el
desarrollo sistematico de la calidad educéftiva

» Es importante precisar la diferencia erentro Piloto(ubicado dentro de la misma cuenca o
microcuenca) y I€iudadprincipal de la zona, donde generalmente viven los docentes y es la sede de

la ADE o USE.

« Los centros aledarios al Piloto se convierten como instancias descentralizadas del mismo. Pueden
asumir el mismo nombre o nimero del Piloto.

« Nuestra propuesta asume que los docentes rurales de sierra y selva que se organicen en estas Redes
Rurales de Educacion tienen los siguientes incentivos especiales.

(1) En cada Centro descentralizado se construye una vivienda magisterial, con comunidades famgiares
basicas y un ambiente de trabajo personal del docente (biblioteca y lugar de preparacion de clasgs).

(2) El Centro Piloto de la Red Rural de Educacion sera acondicionado con: 17

- Teléfono

- Botiquin =
- Internet

- Centro de Capacitacién 5
- Vivienda del docente a
- Mediateca

(3) Movilidad de la ciudad principal de la localidad hacia el Centro Piloto de la Red Rural, los lu
muy temprano y de retorno hacia la misma ciudad, los viernes en la tarde.

42 \ler MED-DIRECCION REGIONAL DE CAJAMARCA (2000). Redes educativas Rurales — Instructivo para orientar su organi-

zacion y funcionamiento %



* Los incentivos antes sefialados para maestros rurales solamente se efectivizan si los docentes s
organizan en redes. De esta manera, se promueve el desarrollo organico del trabajo docente, as
como el mejoramiento en el cumplimiento del tiempo escolar.

e La propuesta se debe coordinar con otros proyectos del Ministerio y del Gobierno como: Plan
Huascaran; proyectos de INFES y otros. En este sentido, su financiamiento se daria con los recur-
sos de estos Proyectos.

b) Puntajes adicionales para reasignacion

Todo maestro con titulo pedagogico que haya laborado no menos de 5 afios en area rural de sierra o de
selva tiene puntajes adicionales a su favor en cualquier proceso de reasignacion, segun la zona dond
haya estado laborando.

Observaciones sobre los incentivos no monetarios

Con respecto a las bonificaciones no monetarias, tanto para el area rural como para cualquier otra, con

viene precisar lo siguiente:

* No debe darse como incentivo no monetario aquello que el maestro puede adquirir personalmente
utilizando un incentivo monetario de igual o menor valor. Por ejemplo, se ha visto que hacer llegar el
sueldo al docente es una complicacién mayor en el caso de algunas zonas apartadas y, sin embargq
algunos proponen que se distribuya una canasta alimentaria como pago en especie, lo que tendria u
costo mucho mayor. Ademas, dado que el costo de los alimentos es inferior en las zonas rurales, por
lo general, se puede caer en el absurdo de afrontar costos de transporte y distribucién para llevar
productos caros a zonas en que son baratos.

« Conviene otorgar como incentivos no monetarios aquellos bienes que el docente no pueda adquirir
facilmente o los servicios que se justifiquen por razones pedagdgicas y criterios de administracion de
personal, como los factores motivacionales. Por ejemplo, conviene que el Estado dedique recursos
adicionales para compensar el aislamiento en que viven los docentes rurales; mediante visitas, facili-
dades de capacitacion, equipo de comunicaciones, etc. todo lo cual redundara en beneficio del docen-
te y de la formacién de los alumnos, sin que pueda esperarse que dicho beneficio se logre con un
incentivo monetario. En cambio, el transporte de los docentes rurales que tienen que trasladarse
semanalmente a la capital de distrito, donde residen sus familias, es un problema que estos puedel
resolver eficientemente poniéndose de acuerdo para contratar en conjunto la movilidad, por ejemplo,
lo que podria resolver una autoridad de la zona, pero no el gobierno central.

2.5 IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

La revisiéon del marco tedrico y del perfil del maestro peruano lleva a la conclusion de que un nuevo
sistema de incentivos y sanciones no debe basarse exclusivamente en lo monetario, sino que debe inclui
premios y sanciones morales, como la delegacion de autoridad, la autoevaluacién, capacitacion, etc. in-
cluyendo factores mas complejos, que superan lo que se conoce normalmente como incentivos moneta
rios y no monetarios, como puede ser la creacion de un clima laboral favorable, por ejemplo. El caso ya
citado de Fe y Alegria en el Pert y el del Programa MECE en Chile, son ejemplos de buenos resultados
obtenidos que no se explican en términos de incentivos.

Sin embargo, la aplicacién de criterios de administracion basados en una concepcién del hombre, menos
simplista que la del taylorismo industrial, ha conducido al fracaso de algunas organizaciones. Por lo
menos desde los experimentos del doctor Mayo, en los afios treinta, ya se sabia que los incentivos mone
tarios no eran suficientes para el funcionamiento 6ptimo de una organizacion. Sin embargo, la aceptacion
general de esa idea soélo ocurrid cincuenta afios después, cuando los estudiosos ingresaron a las empres
excelentes a “descubrir” cuales eran los factores que las habian llevado“dl.éxito
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Llama la atencién que la mayoria de los empresarios haya tardado tanto tiempo en reconocer un avance
cientifico que podia significar el éxito o el fracaso de sus empresas. A pesar de que las ganancias
estaban en juego, se negaron, durante varias décadas, a tomar en cuenta que los trabajadores tienen
necesidades sociales, de estima, de realizacidon personal, etc. y a actuar en consecuencia, es decir,
dandoles la posibilidad de ejecutar un trabajo creativo, con la delegacion de responsabilidades que esto
implica.

Una explicacion razonable de este rechazo es el miedo al fracaso, el temor a que los trabajadores cometan
errores graves o utilicen la responsabilidad delegada exclusivamente en provecho propio y no a favor de
la empresa. Si bien esta explicacion puede no ser mas que la racionalizacion de la resistencia espontanea
de muchos empresarios a delegar autoridad, es un hecho que ha habido fracasos notables de delegacion
de responsabilidades que hicieron afiorar el modelo taylorista de administracion. Un ejemplo conocido,
que ocurrio en el Pert de los afios 70, fue el de las cooperativas agrarias de produccion y las empresas
administradas por sus trabajadores.

En consecuencia, la implantacién de un conjunto de incentivos, monetarios y no monetarios, en la docen-
cia publica, tiene que ir acompafada de las condiciones que garantizaron el éxito de las organizaciones
excelentes y, entre éstas, en primer lugar, la selecciéon de maestros con vocacién y la creacion de una
cultura organizacional adecuada. En consecuencia, no se puede decir que un incentivo sea bueno o malo
en si, considerado aisladamente, sino que debe ser considerado como parte de una politica laboral en la
gue se toma en cuenta el caracter complejo de la personalidad humana y se promueve la participacion del
docente en su implantacion.

El buen clima organizacional es el incentivo de mayor relevancia, tanto para la mejor educacion de los
alumnos como para la mayor satisfaccion y realizacion personal de los maestros.

En el Primer Estudio Internacional Comparativo sobre Evaluacién de la Calidad de Aprendizajes. de la
UNESCO, al que se ha hecho referencia en la parte I, se encontro que diversos factores estaban asociados
al mayor rendimiento de los alumnos, entre los cuales se puede sefialar los siguientes:

» Habilidad de los alumnos.

» Tutores involucrados en la escuela (no en el aula).
* Los docentes ensefian en una sola escuela.

« Tamafio de la biblioteca.

* Salario adecuado.

* Nivel socioeconémico de la escuela.

Pero se sefiala que:
“la percepcion que tienen los alumnos de un clima favorable en el aula, por si solo, influye méas en
los aprendizajes que todos los demas factores”.

Y mas adelante: )
“No es un asunto tanto de cantidad de los recursos, sino de eficacia de las medidas, mucha
bajo costo, llamadas a afianzar la calidad del proceso de ensefianza — aprendizaje”.

maestro puedan ser satisfechas. En sintesis, se requiere que en el sector educacién exista una edidado-
sa administracion de personal. @
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2.6 LAS SANCIONES: CONCEPTO, CRITERIOS Y PROPUESTAS

La complejidad y ambiguedad de las normas que regulan las sanciones generan un ambiente de ansieda
inconveniente para el ejercicio de la profesién de maestro.

El sistema de sanciones no contribuye al objetivo, que es eliminar el incentivo que pueda tener la accion
de infraccién, crea un mal ambiente de trabajo, y esto lo hace a un costo presumiblemente elevado, dad:
la complejidad de los procedimientos de sancion. Por otra parte, los procedimientos son tan complicados
gue, por lo general, no llevan a sancionar a los culpables y, al contrario, puede ocurrir que se sancione
injustamente a inocentes.

En consecuencia, es preciso elaborar una norma en que se tipifique las faltas y las sanciones correspor
dientes, dejando a la autoridad inmediata la responsabilidad de aplicarlas. Evidentemente, las normas de
la administracion piblica seguirdn en vigencia, pero el director del centro educativo podra sancionar las
faltas menores mas rapida y econdmicamente, siendo de aplicacion las normas actuales solo para la
faltas mayores.

Ademads, en la medida que la nueva norma incluya las faltas mas frecuentes, puede esperarse que la
practica habitual lleve a usar cada vez menos dichas normas. De esta manera los maestros conoceran
con certeza las faltas y las sanciones correspondientes, elimindndose asi una causa de ansiedad, los
infractores seran sancionados y el proceso serd menos costoso, econdémica y moralmente.

Aproximacion conceptual

Una sancion debe ser entendida como el correctivo social ante una practica docente ajena al cumplimien:
to de sus deberes y obligaciones. La practica docente es una accion humana del maestro y, en este sentic
debe ser una forma de actuar que conlleva conciencia del docente de que se esta cometiendo una transgr
sién o una omision. En este sentido, no puede sancionarse al maestro cuando él no tiene conciencia d
falta.

Las sanciones pueden ser vistas en una doble acepcion:

« Como penas establecidas en normas. Estas penas o castigos se aplican a quienes incumplen sus detl
res y obligaciones.

e Como la misma accion penal, mientras la cumple el infractor.

Mas alld de estas acepciones, las sanciones deben entenderse como correctivos. Ellas, entonces, no
justifican por si mismas sino que son instrumentos para enderezar la practica hacia lo “correcto”.

Pero, entre los humanos, la practica correcta supone un juicio de valor, desde el mismo desarrollo moral
de las personas. Por ello, las sanciones al docente para tener el rasgo de correctivas deben conllevz
procesos formativos de la moral docente.

El desarrollo moral tiene dos estadios: el de la moral heterénoma y el de la moral auténoma. En el primer
caso, las practicas docentes o desempefios deberian traducirse en reglas a cumplir. De esta manera, cu.
quier acto que no sea conforme a la regla es malo, y tendriamos docentes malos. Contrariamente, el bue
maestro seria el que simplemente cumple formalmente la normatividad.

Como dice la psicologa Lupe Garcia Ampudia:

“Las reglas son efectivas si las personas estan de cuerdo en aceptarlas; su procedencia ya no se deriva
de la autoridad externa, sino que es el resultado de convenciones acordadas entre individuos y se pueder
modificar. Este componente de modificabilidad de las reglas es producto de una estructura cognitiva
subyacente en esta fase o estadio: la reversibilidad, gracias a la cual el pensamiento deja de ser rigido
y se torna mas flexiblé*,

144 GARCIA AMPUDIA, Lupe.Desarrollo afectivo y valorativo.Lima UNMSM, Facultad de Educacion — LEMM. 1999. P4g. 182.



Dentro de las convenciones acordadas deben estar también las sanciones. Por ello, sera importante que los
maestros no solamente conozcan y asuman sus deberes, sino también las penas previstas cuando se
incumplen. Pero, no basta tener este conocimiento desde fuera, sino lo mas importante es que los sujetos
de la educacion asuman desde dentro —por periodos determinados— las sanciones que se consideren per-
tinentes.

En coherencia con los principios aplicables a los incentivos, también las sanciones no son objetivos, sino
medios que deben permitir:

¢ Garantizar la calidad educativa y el derecho de los alumnos.

¢ El desarrollo y los derechos de los docentes.

La situacién actual

La Ley del Profesorado 24029 y su modificatoria N° 25212, asi como el Decreto Supremo N° 019-ED
Reglamento de la Ley del Profesorado sefialan un conjunto de sanciones como respuestas normativas a las
denominadas faltas. En el caso especifico del control de asistencia y permanencia de los maestros, la
Resoluciéon Ministerial N° 0574-94-ED (del 11-07-94) aprobd un Reglamento donde se precisan las san-
ciones correspondientes. El D.S.007, el D.S. 065 y el 071 también aportan en precisiones para el control
de sanciones a nivel de centro educativo y de drganos intermedios.

En términos generales, se podria decir que el enfoque de sanciones vigente obedece a una moral heterénoma.
Algunos de estos rasgos son los siguientes:

a) Enfasis en el cumplimiento normativél respecto, vale la pena transcribir la concepcion de falta y
sanciones con que operativamente se trabaja actualmente:
“Falta disciplinaria es toda accion u omision voluntaria 0 no, que contravenga las obligaciones y
prohibiciones tipificadas en las Leyes 24029, 25212, Ley del Profesorado y su Reglamento, Decreto
Legislativo 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa, su Reglamento y deméas normas vigentes.
La accion de cometer una falta da lugar a la aplicacién de la sancion correspdfitiente”

b) Comision Permanente de Procesos Administrativos Disciplinassa Comision tiene una intere-
sante conformacion: director de educacion, jefe de personal y dos representantes de la organizacion
sindical. Esta comision solamente emite recomendaciones. En base a ellas, el director aplica la san-
cién que crea pertinente.

c) Laregla aparece como algo intangibléas normas previstas vienen de fuera y no han sido materia
de negociacion con los docentes. Ellas aparecen como algo inmodificable. Es mas, cualquier modifi-
cacion de la regla es concebida como una transgresion a la misma.

TIPIFICACION DE LAS SANCIONES

Para tipificar las sanciones, previamente importa precisar el nivel de responsabilidad que genera Ia.falta
respecto a los mismos objetivos formativos del desempefio docente. Una falta tendra mayor o nor
gravedad, segun su nivel de impacto en el proceso formativo de los educandos.

Responsabilidades y faltas

Cada nivel magisterial, en el caso de los docentes con titulo pedagdgico, y cada estrato, en el cast
docentes sin titulo pedagdgico, establecen las responsabilidades que deben cumplir.

Estas responsabilidades no solamente estan referidas a la practica técnico-pedagogica del docen
a la dimension ética y ciudadana de sus acciones.
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Se pueden establecer dos tipos de responsabilidades:

¢ Determinantes.Hay responsabilidades docentes que son determinantes en el proceso formativo de
los estudiantes (por ejemplo, el manejo de una asignatura o el respeto de los derechos fundamentale
de los nifios).

« Condicionantes.Hay responsabilidades que solamente son condicionamientos o intervinientes en el
proceso formativo de los alumnos (por ejemplo, la asistencia y puntualidad de los docentes).

El incumplimiento de las responsabilidades constituye falta que es objeto de sancion. Sin embargo, im-
porta aclarar que el sistema educativo solamente sanciona el incumplimiento de las responsabilidades er
los términos sefialados. Los posibles delitos cometidos por los docentes y que estan previstos en el Codi
go Civil se atienden a los procesos y sanciones estipulados en esta norma de mayor jerarquia.

Segun la frecuencia de incumplimiento y el tipo de responsabilidades que se vulneran, se sugiere estable
cer la siguiente tipologia de faltas:

¢ Faltas leves.Cuando se dan incumplimientos esporadicos de responsabilidades condicionantes.

e Faltas graves.Cuando hay incumplimiento sistematico y habitual de responsabilidades condicionantes;
0 cuando hay incumplimiento puntual de responsabilidades determinantes del docente.

¢ Faltas muy gravesCuando hay incumplimiento sisteméatico y habitual de responsabilidades deter-
minantes o cuando este incumplimiento coincide con delitos comunes previstos por el Codigo Civil.
En este Ultimo caso, las autoridades educativas, por funcion, deben derivar los casos a las autoridade
judiciales.

TIPO DE SANCIONES

Las sanciones a los docentes se gradlan de la siguiente manera:

1° Amonestacion oral.- Se da ante falta leve, hasta por 2 veces.

2° Amonestacion escrita.- Se da ante falta grave.

3° Multas por tardanzas e inasistencias. Para ello se asume el criterio de valor hora. Una tardanza de hast
10 minutos equivale a 1 hora de tardanza.

4° Transferencia de lugar y/o de cargo, ante falta grave.
5° Declaracion de demérito, ante falta grave y muy grave.

6° Separacion del cargo, ante falta muy grave.



ANEXO VI.1

CUADRO DE ANALISIS DE LOS COMPONENTES DE
LA POLITICA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL DEL MED
Y SU VINCULACION CON LA POLITICA SALARIAL

SOBRE:
« Responsabilidades, funciones y condiciones de trabajo del puesto.

Segun la teoria administrativa Segun la realidad del MED

Las organizaciones deben tener la des-
cripcion de cada uno de sus puestos para:

La Ley del Profesorado (R24029) menciona los puestos
pero no los describe. El hecho de que los puestos no se

Asegurarse de que hay un responsa-
ble para cada una de las tareas que
se deben realizar en la organizacion.

Asegurarse de que cada trabajador
conoce el trabajo que ha de realizar
y las condiciones en que ha de reali-
zarlo. Sabiendo lo que se espera de
él (y en qué condiciones) tendra cri-
terios para aceptar o no el salario que
se le ofrece.

Si el trabajador esta de acuerdo en
entrar a una organizacion con el tra-
bajo y el salario que le ofrecen, él
también utilizara la informacion del
puesto como una guia para su des-
empefio y formacion.

La organizacion tendra (en la des-
cripcion de cada puesto) una refe-
rencia para seleccionar al trabajador
que se necesita y para evaluar su
desempefio.

La organizacién debe tener formas
de comparar el trabajo a realizar por
las personas que desempefien los di-
ferentes puestos, para saber de quién
se espera mas (en qué aspecto -mas
conocimientos 0 méas habilidades
para tratar a determinado tipo de es-
tudiante- por ejemplo) y de quién se
espera menos. Esta diferenciacion
de los puestos le permitira a la or-
ganizacion tener diferentes criterios
de seleccién, de pago y de evalua-
cion para personas con diferentes
puestos.

mencionen en esta ley ni en su reglamento, como unida-
des basicas de seleccion y remuneracion, evidencia que
a los maestros se les selecciona y se les asigna una re-
muneracion independientemente de lo que hagan. Al
analizar la columna de la izquierda podemos sacar las
siguientes conclusiones:

¢ Que el MED no sabe lo que espera del desempefio
de cada maestro en su puesto, ni los requisitos que
el maestro debe tener para desempefiarse adecuada-
mente (en el puesto), ni tampoco si la remuneracion
de cada maestro es proporcional a la contribucion
que él (o ella) hacen al MED/ESCUELA/ALUM-
NOS.

« Cada maestra 0 maestro acepta el puesto sin conocer
las funciones que debe realizar ni las responsabili-
dades que debe asumir, pero si el sueldo que va a
recibir. (¢, no seria mas responsable, de parte de ellos
como de todos los profesionales que venden servi-
cios, saber a qué se estan comprometiendo cuando
aceptan determinado sueldo?).

e Ademas, el hecho de que el MED no establezca di-
ferencia en el trabajo de los maestros para seleccio-
narlos ni para asignarles su sueldo significa que el
MED no hace diferencia en los servicios profesio-
nales que ofrece a alumnos con caracteristicas muy
diferentes (nifios, adolescentes, adultos; de S|erra__
costa y selva; etc.). ,_

[2])
En conclusion, el MED no tiene una clara descripciong

de puestos y las aproximaciones existentes no son uti
zadas para la toma de decisiones en politica de recurs
humanos en general, ni tampoco en politica salarial e®
particular. Por lo tanto, el MED no conoce con prem-ﬂ
sién los servicios profesionales que necesita compran_
ni tiene criterios (o estandares) de calidad para exigir @
los maestros una educacion de calidad. o
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SOBRE:
» Métodos de seleccion

Segun la teoria Segun la realidad del MED
administrativa

Las organizaciones Segun el marco legal del profesorado, todos los maestros deben iniciar su
deben contar con un trabajo en el MED trabajando en docencia y en el &rea rural. Para ello deben
método de seleccion ingresar a la Carrera Magisterial mediante la presentacion de su titulo y la
de personal que sirva realizacion de una prueba.

para identificar a las
personas id6neas a Segun la realidad los maestros que ingresan al MED pueden hacerlo por con-
cada puesto, seginsus  trato o por concurso nacional para plazas vacantes. Segun informantes cla-

competencias (conoci- ve¢ las pruebas para trabajar por contrato son inadecuadas. Y las pruebas
mientos, habilidades, del concurso nacional no son especificas a la descripcion de un puesto y
actitudes y aptitudes). solamente miden conocimientos.

El parrafo anterior nos permitiria concluir que los procesos de seleccion de
los maestros son inadecuados, y si a eso le agregamos que tales procesos se
hacen sin diferenciar los puestos (como se explico en la pagina anterior)
podemos reiterar la conclusion referente a lo inadecuado de los procesos de
seleccion.

En conclusion: El proceso de seleccién de maestros que se aplica en el MED
es inadecuado y contribuye a la baja calidad de los servicios profesionales
que ofrece esta organizacion.

SOBRE:
» Métodos de distribucion del personal
* Plan de carrera

Segun la teoria administrativa Segun la realidad del MED

El Plan de Carrera debe definir las alternativas Una vez que el profesor ha ingresado en la Carrera
de posibles oportunidades futuras dentro de|la Magisterial, puede desplazarse dentro de ella en dos
organizacion. Segun Chiavenato (1995), tales sentidos: vertical o por ascensos y horizontal o por
oportunidades tienen su mejor expresion a tra- reasignaciones (de un area geografica a otra, segun
vés de los puestos que el trabajador pueda des- MECEP y del area docente al area de administracion
empefiar a futuro, para los cuales, el trabaja- de la educacién, segun informante ctéeen ambos

dor, debe prepararse. Todos los trabajadores|de casos dentro del mismo nivel de la Carrera). Los as-
una organizacion deben tener informacion (0 censos se deben realizar mediante evaluacién de ante-
sefiales claras) sobre las responsabilidades, fun- cedentes, del desempefio y de los méritos. Las
ciones y condiciones de los puestos existentes, reasignaciones se deben hacer mediante concursos por
asi como de los requisitos para desempefiarlos, prueba de conocimientos.

de tal forma que puedan aspirar y prepararse Los ascensos implican incremento de remuneraciones.
para concursar por ellos. Los criterios para ascender son antigiiedad, el nivel
académico (titulos, cursos, etc.) y una prueba. Po rian
haber dos personas con igual tiempo de servicio y ni-
vel académico desempefiandose en forma muy dife-
rente. Por lo tanto la diferencia podria hacerla la prueba
para ascender, por lo que dejamos su andlisis para el
siguiente inciso referente al Sistema de Evaluacion.
De igual forma haremos en el caso de las
reasignaciones, en que lo relevante es la evaluacion.

146 Paiva, Manuel.
147 Paiva, Manuel.
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SOBRE:
Sistemas de evaluacién

Segun la teoria administrativa

Segun la realidad del MED

El Sistema de Evaluacion del Desempefio, como su n
bre lo indica debe evaluar el rendimiento del trabaja
con respecto a las funciones y responsabilidades
puesto que desempefia.

Los procesos de evaluacién para la seleccion de
tener, al menos, las siguientes caracteristicas: i
tar basados en los requisitos del puesto; y ii) de
medir el potencial del trabajador para desarrollar
competencias del puesto (conocimientos, habili
des, actitudes y aptitudes).

Los procesos de evaluacién para la asignacion a
puestos y/o para los desplazamientos en la Carl
necesitan tener, al menos, las siguientes caract
ticas: i) aplicar instrumentos que permitan medi

total de factores del desempefio y los resultados;
gueasignacién y ascensos no son Utiles para eva-
ersoluar por que no miden sus caracteristicas pro-
nnogesionales (conocimientos, habilidades ni ca-

dar participacion, en la evaluacion, a la persona
esta siendo evaluada, a sus homélogos y a las p
nas que reciben el efecto de su desempefio (alun
y padres de familia); iii) que la metodologia que
aplique propicie la reflexion y el desarrollo del tr

a
bajador y no solamente el temor a las sanciones.

om-Los procesos de evaluacion de personal tanto
dor los que se hacen para seleccionar a los maes-

dekros que han de ingresar a la carrera como los
que se hacen para autorizar ascensos en la mis-
ma, utilizan criterios inadecuados. Esto se afir-

bermma porque tales procesos no estan basados en

esqos requisitos del puesto. Este criterio seria su-

penficiente para decir que los procesos de evalua-

las cién con fines de seleccién y as enso de maes-

da- tros son inadecuados. Sin embargo, a esto se

agrega que los mismos no llenan los criterios
losminimos que requiere la teoria, descritos en el
erajiltimo parrafo de la columna izquierda.

eris-

el En conclusién, los actuales métodos de eva-
i) luacion de maestros con fines de seleccion,

se racteristicas personales) en forma adecuada.
Por lo tanto, no pueden ser base para asignar
sueldos a los maestros que ingresan, ni a los
que ascienden, 0 se asignan o reasignan a un
puesto.

SOBRE: remuneraciones.

Segun la teoria administrativa

Segun la realidad del MED

Remuneraciones. Segun Chiaveffta remu-
neracion es la suma del salario directo y del sala-
rio indirecto. El primero, es el que se recibe ex-
clusivamente como contraprestacion del servi-
cio en el puesto ocupado. El segundo es resultan-
te de clausulas de la convencion colectiva de tra-
bajo y del plan de servicios y beneficios sociales
ofrecidos por la organizacion. Las remuneracio-
nes pueden ser en efectivo o en especie.

Para propiciar el equilibrio entre lo que el traba-
jador da a la organizacion y la remuneracion que
recibe a cambio, la teoria administrativa (apoya-
da en la psicologia) establece que las remunera-
ciones deben ser:

En la realidad del MED, el equilibrio deseado
esta muy lejos de existir, por los siguientes mo-
tivos:

* Los salarios de los maestros que trabajan en
el sector publico son menores a los que
trabajan en el sector privado. Segun Diaz
(2000})#° , en 1998, la remuneracién
mensual promedio de un maestro del seC—
tor publico era 652 soles mientras que la'=
de un maestro del sector privado era de*-'
1004 y 1439 para hombre y mujer, res-’
pectivamente. Segln los nombramlentos§
y/o contratos, tales remuneraciones co- g
rresponden a 30 y 28 horas de trabajo.2
semanales para los maestros hombres
mujeres del sector publico, respectiva- &
mente. Y a 28 y 23 horas de trabajo se- g

148 Op. Cit. P4g.302.
149 Diaz y Saavedra (2000) P4g.43
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Adecuadas a la carga de trabajo segu

mercado laboral, es decir, que sean 5i
milares a las remuneraciones que reci-
ben los trabajadores que se desempefian

en puestos similares en otras organiz
ciones del medio. Lo que impide tene
trabajadores ansiosos por dejar el trab

jo actual para buscar mejores oportuni

dades en otra organizacion.

Adecuadas a la carga de trabajo. Es de-

el  manales para los maestros hombres y mujeres del sec-
tor privado. Como podra haberse notado, las remune-
raciones que paga el MED no tienen relacion con las
remuneraciones que se pagan a los maestros del sec-
a-  tor privado.

a-+ Tampoco existe equilibrio entre las remuneraciones de
I- los diversos puestos del MED. Segun lo informado
por los funcionarios del MED, es muy comun encon-
trar a maestros con iguales funciones y responsabili-

cir que a mayor carga de trabajo (mayo- dades y con diferentes remuneraciones. La principal
res funciones, responsabilidades, requi- causa de este desequilibrio es el hecho de que las re-

sitos y peores condiciones de trabajo) las

remuneraciones deben ser mayores.

relaciéon entre la carga de trabajo y las

muneraciones se establecen por la ubicacién en el Es-
La  calafén Magisterial y no por el puesto que el profesor
desempenia.

remuneraciones debe mantener una re-

lacion directa, para evitar malestar en los »
trabajadores (cuando dos trabajadores

tienen igual carga de trabajo y uno d

No existe relaciéon entre las remuneraciones que el
maestro recibe y las necesidades que tiene o los facto-
e res que le motivan a desempefiarse mejor.

ellos se entera de que su compariero gana
mas, el primero, logicamente, se moles- Los conceptos por los cuales se dan remuneraciones son

tay desata una cadena de malestares d
tro de la organizacion).

Adecuadas a las necesidades de las pe
nas, que segun Maslow son internas a
personas y tienen el siguiente orden

prioridad: i) fisiologicas, ii) de seguridad
i) sociales, iv) del ego (estima) y iv) de
autorrealizacion. Y que segun Herzbe
son externas a las personas y las clas
ca en dos grupos que llama: i) factore
higiénicos, que son las condiciones qt
rodean a la persona en su ambiente
trabajo (fisicas y ambientales, salari
beneficios sociales, politicas de la org
nizacion, tipo de supervision, relacio

nes laborales, reglamentos y oportuni

dades existentes); y ii) factore
motivacionales, que son las condiciong
propias del puesto que la persona de
empenia (funciones y responsabilidade
Segun Herzberg, las primeras poseen
pacidad limitada para influir en el com
portamiento de los trabajadores, su ex
tencia adecuada evita fuentes de insat
facciéon pero no motiva, mientras la:
segundas, como su nombre lo indica, ti
nen gran fuerza para motivar el dese
pefio de los trabajadores. SegU

Chiavenato, “éstas producen un efecto

de satisfaccion duradera y u

emmultiples (23 en total) y los maestros no saben cuanto di-
nero reciben por cada concepto. Segin MECEP (2001) la
sO-emuneracion de los maestros “se compone de una serie
asde conceptos que son poco significativos en monto y que
de no constituyen la misma base de calculo para otros benefi-
, cios, para pensiones y para descuentos en planilla.” “El
2 grueso de la remuneracion estd comprendido en las boni-
g ficaciones especiales que aparecen en columnas separa-
ifi-das de la planilla.”
eS El mismo documento menciona como los factores que afec-
le tan las remuneraciones, los siguientes:

de
0, i) El nivel en la Carrera Magisterial. De acuerdo a la
a- Ley, los maestros nombrados reciben un salario (dine-

- ro) por estar ubicados en un nivel de la carrera debido
I- a sus afios de servicio, nivel académico (titulos, cur-
s sos, etc.) y los resultados de evaluaciones.

2S ji) La situacion contractual. Los maestros contratados re-
2S-  ciben un salario (dinero) por asumir las funciones y
5)- responsabilidades (incluso las horas laborables) que
Ca-  les estipula el contrato, con respecto a un puesto para
F el cual han sido seleccionados.

s-iii) La jornada laboral. MECEP (2001) dice: “los docen-
is-  tes pueden trabajar mas o menos que éstas (horas),
S pero el sueldo se les paga de acuerdo con las horas que
e- aparecen en la plaza.” “La remuneracién no esta
n- fijada por horas, Si se divide el sueldo del docente de
n 40 horas entre 40 no se va a obte-




aumento de la productividad muy

por encima de los niveles norma-

les”. La ausencia de estos factores
produce falta de satisfaccion.

Segun Vroom, la motivacion de pro-
ducir es funcién de: los objetivos in-

dividuales; la clara relacién que per-
ciba el trabajador entre su produc-
tividad y la satisfacciéon de sus ob-
jetivos individuales y la capacidad

percibida de influir en su nivel de

productividad.

Aquellas organizaciones que no

consideran los factores que motivan
a sus trabajadores ni los factores
cuya ausencia puede ser fuente de
insatisfaccion para ellos, corren el

riesgo de gastar en remuneraciones
gue no tienen efecto favorable en el

desempefio de sus trabajadores.

ner el mismo valor por hora que el que se le paga a los

docentes de 30 o0 24 horas”.

iv) El tipo de funciones. Los maestros pueden desemperiar

funciones docentes o de administracién de la educacién

pero eso no hace la diferencia en la remuneracién. Sola-
mente reciben dinero por funciones propias del puesto los

directores y subdirectores.

« Los 23 conceptos remunerativos vigentes se describen

en anexo (MECEP 2001 Pgs. 43 a 48). De ellos, los Uni-

cos que se refieren a remuneraciones por caracteristicas

del puesto son: bonificaciones por direccién y por lugar
de desempefio.

Tal como se habra podido notar en los dos Ultimos puntos,

los multiples conceptos de remuneracion por los que el
MED paga a los maestros no tienen relacion con la cali-
dad del trabajo que ellos realizan.

En conclusion, el MED gasta en remuneraciones a maes-

tros sin tomar en consideracion el equilibrio de éstos con
el mercado laboral, ni el equilibrio entre las remuneracio-

nes de los docentes de esta misma organizacién y sin apli-

car criterio alguno para motivar o incentivar a los maes-
tros a desempefiarse en forma adecuada. De donde se p

0-

dria decir que mientras el MED mantenga sus actuales cri-
terios de remuneracion, cualquier cantidad de dinero que
asigne a los mismos contribuira en poco o en nada a moti-

var a los maestros para mejorar su desempefio.

Esto demanda la revisiéon del concepto de “piso salarial
justo” y la propuesta de “duplicar el salario magisterial”,
de tal manera que sean parte de un proceso que impliqu
una motivacion para el desempefio docente y no un anun
cio méas de aumento para todos.

e
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ANEXO VI.2

VI.2.A. MARCO CONCEPTUAL DE POLITICA
Y ESCALAFON SALARIAL

SOBRE LAS ORGANIZACIONES
A partir del enfoque sistémico de organizacion, se definen los siguiente conceptos basicos:

« El producto de la escuel® la educacion, razén de ser de la escuela, se le denominara producto de la
escuela (resultado del trabajo que los maestros y otro personal, realizan en la escuela).

* Los procesos de trabajo de la escudlatrabajo que se realiza para generar el producto de una organi-
zacion se le llama proceso de trabajo. Por tanto, en las escuelas se denominara “procesos de trabajo” ¢
trabajo que los maestros y otro personal realizan para generar educacion.

SOBRE LAS PERSONAS

* Los usuarios de los servicios de educacion (o clientes) son los alumnos y padres de familia. Tienen
necesidades de educacion de calidad, escasos recursos (en su mayoria), viven en ambientes muy difere
tes entre si (urbano, urbano-marginal o rural) y, ademas, mediante el pago de impuestos, financian el
servicio educativo publico y, por tanto, tienen derecho a recibir y exigir educacion de calidad.

« Los trabajadores son los maestros. Son personas con conocimientos, habilidades y caracteristicas pers
nales, con potencial (mayor o menor) para contribuir a generar educacion de calidad para las personas d
la localidad en que esta la escuela. Ademas, estan en la escuela porque han tomado la decision de s
maestros para satisfacer sus expectativas de vida, que van desde la satisfaccion de sus necesidades prin
rias hasta las de autorrealizaciéon (vocacion), pasando por las de seguridad, sociales y de ‘dttoestima

SOBRE LAS PERSONAS Y LAS ORGANIZACIONES

La relacion entre las personas y las organizaciones se da mediante un contrato ¢ erakhjcual se
establece:

* Lo que la persona se compromete a dar a la organizacion.

* Lo que la organizacién se compromete a dar a la persona.

Parte de este contrato es explicito y tiene base legal, y parte del mismo esta implicita, no tiene base legal
pero contiene muchas de las expectativas de ambas partes. En la situacion ideal, ambas partes satisfac
sus expectativas. En una escuela esto equivale a decir que los maestros reciben las condiciones (salario
otras) necesarias para satisfacer sus necesidades (siguiendo a Maslow, los maestros tendrian las condici
nes para satisfacer sus necesidades basicas, de seguridad, sociales, de autoestima y de autorrealizacion
que los alumnos y padres de familia, cuyos intereses estan representados por el MINED, reciben educa
cién con calidad, equidad y eficiencia.

Muchas veces, una o las dos partes no cumplen su compromiso, dejando a la otra parte con expectati
vas insatisfechas. Esta situacion impide que se logre el objetivo que llevé a ambas partes a la contrata:
cion y genera un ambiente de desconfianza para futuros contratos. Para reducir la probabilidad de que

150 Ver teoria de la motivacion de Maslow y de Herzberg, en Chiavenato (1995), Werher (1991) y otros.

1 Para fines de este trabajo llamaremos contrato de trabajo a la relacion laboral que se establece entre el trabajaidaciols gegan
sea que implique estabilidad laboral, como en el caso de los nombramientos que actualmente realiza el sector publiocmelo, com
caso de los contratos que se realizan en las organizaciones publicas y privadas.



esto suceda se deben establecer incentivos al cumplimiento y sanciones al incumplimiento de los térmi-
nos contractuales, los mismos que deben ser conocidos por ambas partes antes del establecimiento del
contrato.

En la busqueda de la situacién ideal descrita, las organizaciones establecen diversas formas de relacion
con los trabajadores (relacion laboral). Unas consideran al trabajador como un recurso humano, a quien
debe aprovechar al maximo, y que la mejor forma de hacerlo es dandole las minimas condiciones y
exigiéndole la maxima produccion, mediante un desempefio controlado. Otras consideran que el trabaja-
dor es una persona con potencial y expectativas, que puede hacer una mejor contribucion a la generacion
del producto de la organizacion en la medida en que ésta le dé mejores condiciones para trabajar y para
satisfacer sus necesidades y expectativas laborales y personales. En el caso de las escuelas, una relacion
laboral como la primera seria la de un maestro con pésimas condiciones de trabajo, que aporta poco o
nada a la educacion. Mientras una relacion laboral como la segunda seria la de un maestro con excelentes
condiciones de trabajo y que aporta mucho a la educacion. Al respecto, varios autores de la teoria de la
organizacion han planteado la conveniencia de una relacion laboral equilibrada.

Por lo tanto y en conclusidn, la relacion laboral ideal en una escuela es una situacién de equilibrio entre
lo que cada maestro da y recibe de la organizacion MED/escuela. Los términos de intercambio de esta
relacion son los salarios y las condiciones de trabajo de los maestros a cambio de la calidad en el desem-
pefio y el resultado que ellos aportan al MED/escuela (o viceversa). Esta relacion lleva a una
complementariedad entre los objetivos de los maestros y los del MED/escuela, que incluyen implicita-
mente los objetivos de los alumnos y de los padres de familia. Entonces cabe plantearse la siguiente
pregunta: ¢cémo deben ser la politica de personal y la politica salarial para que propicien la situacion de
equilibrio deseada?

SOBRE LAS POLITICAS DE PERSONAL Y SALARIAL

Una politica salarial que contribuya a la calidad del producto debe estar contenida en cada uno de los
cinco componentes de politica de personal que se presentan a continuacion, y en la forma en que se
indical%2

« En el componente alimentacion del sistema, la organizacién debe atraer a las personas que tengan
condiciones para trabajar con calidad.

« En el componente aplicacion, la organizacion (con objetivos claros y quehaceres definidos) debe esta-
blecer las reglas a cumplir por los trabajadores. Estas deben estar en equilibrio con lo que el trabajador
reciba de la organizacion, contenido en los dos componentes de politica de personal, que se describen a
continuacion.

« El componente mantenimiento de personal, se refiere a lo que la organizacion da a los trabajadores para
que trabajen en ella. Esto significa, adecuados salarios, incentivos, higiene, seguridad y relaciones labo-
rales.

Los cuatro conceptos descritos, mas las condiciones para el desarrollo de personal, que se exphca@ en el
componente desarrollo de personal (siguiente componente) deben ser tales que satisfagan las e ctatl-
vas de los trabajadores que tienen las condiciones para hacer el trabajo de calidad requerido medla te el
componente aplicacion.
¢ El componente desarrollo del personal se refiere a todo aquello que la organizacién ofrece a susHaba-
jadores para que se desarrollen dentro de ella (participacién en procesos de educacion permanen
SOS Yy otros).

Las condiciones que la organizacion da a los trabajadores para su desarrollo personal, aunada@a los
salarios, incentivos, condiciones de higiene y seguridad y relaciones laborales, descritas en el compgnen-
te mantenimiento de personal, deben ser tales que satisfagan las expectativas de los trabajadoma que
tienen las condiciones para hacer el trabajo de calidad requerido mediante el componente aplicacig.
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e El componente control incluye mecanismos para garantizar que cada uno de los elementos de politica
sefialados se aplica en forma adecuada. En el control de la implementacién de las politicas de la
organizacion deben participar los actores de la organizacion, especialmente los mas interesados er
lograr resultados de calidad.

En la siguiente tabla, se explica, en forma grafica, el equilibrio que debe haber entre lo que el trabajador
da a la organizacion y lo que recibe a cambio, es decir, entre el componente aplicacion y los componente:
mantenimiento y desarrollo.

CUADRO N° 2
Lo que el trabajador da Lo que el trabajador recibe
a la organizacion de la organizacion

¢ Lo que hace (funciones, procesos y|ta- « Salario

reas)
¢ Cuéando lo hace (la periodicidad y |el « Incentivos

tiempo con que realiza las tareas)
¢ Co6mo lo hace (con determinada secuen- « Higiene y seguridad

cia légica en los procesos y tareas, de- =
terminados insumos, responsabilidades
especificas
« Ddnde lo hace (lugar y condiciones fisi
cas del mismo)
¢ Por qué y para qué lo hace (objetivos y  Desarrollo
producto a generar en todo el proceso)

* Relaciones laborales adecuadas

SOBRE LA CALIDAD, EQUIDAD Y EFICIENCIA

e Calidad. Segun teéricos, un bien o servicio de calidad es aquel que satisface las necesidades de la
personas a quienes va dirigido.

» Equidad. Igualdad de oportunidades para todos los habitantes de un pais. Esto significa apoyar espe
cialmente a la poblacion que tiene menores condiciones para acceder a la educacion.

» Eficiencia. La mejor combinacion de recursos para el logro de los objetivos respectivos. Para aplicar
una politica salarial, con estos criterios, es necesario contar con principios claros, como:

e centrar la atencion en los procesos y resultados para garantizar que estos contribuiran a la calidad y
equidad;

» regular las acciones y decisiones mediante reglas claras, incentivos, suficiente informacion;

» evaluar los efectos e impactos de las politicas de educacion y de la politica salarial, en términos de
equidad, calidad y eficiencia;

e vincular el presupuesto con los objetivos de la educacion en general y de las escuelas en particular
(esto implica tener informacién sobre costos de remuneraciones, materiales, y otros insumos) y

« evaluarex anteel costo beneficio de las decisiones de politica de educacion y en este caso, de politica
salarial (de incrementos salariales, de dar uno u otro incentivos, de la aplicacion de estructuras alter-
nativas de carrera magisterial, etc.). Los resultados de estas evaluaciones apoyan a las autoridades €
la toma de decisiones €eficientes, a la vez que les significan valiosos instrumentos de negociacion ante
los trabajadores, asi como ante el gobierno y otros posibles entes financieros (sector privado, organis-
mos financieros internacionales).



