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RESUMEN

L os docentes en el sector publico tienen, en promedio, ingresos menores que € resto de
profesionales y e crecimiento de los ingresos a lo largo de la carrera es muy pequerio.
Sin embargo la docencia en € sector publico ofrece ingresos mucho més predecibles y
es la tnica ocupacion que goza de estabilidad laboral en el Per(. La estabilidad laboral,
gue es un elemento atractivo de la carrera, a mismo tiempo genera ineficiencias en la
administracion de recursos humanos en las escuelas publicas. El presente estudio revela
ademas que la falta de autonomia para administrar persona es uno de los principales
problemas que afecta la labor de los directores de estas instituciones. ElI  director no
tiene capacidad para evaluar, sancionar o premiar e desempefio de su persona vy las
instancias intermedias tienen mayor injerencia sobre las decisiones de personal que €l
Director mismo. Paralelamente, |0s mecanismos de supervision y manejo de personal
son mas bien laxos. Asi, se configura una carreraen laque si bien los ingresos son bajos
y estables, también es una carrera que no ofrece estimulos claros para innovar,
actualizarse y tener un mejor desemperio.

Los maestros en centros educativos privados, en cambio, enfrentan un conjunto de
incentivos totalmente distinto. Ellos se sujetan a régimen privado general, cuya
legislacion laboral se ha flexibilizado mucho durante los noventas en términos de
contratacion y despido. Pero por otro lado, el ingreso medio y la dispersién de sus
ingresos es mayor a observado en el sector publico y en general tienden a ser similares
alas del resto de profesionales. Asi, |os maestros privados ganan mas que los publicos
pero afrontan una mayor volatilidad de ingresos y no tienen estabilidad laboral. En
parte, e hecho que € nivel socioecondmico de los maestros privados sea en genera
mayor que el de los maestros publicos, puede explicar que estén dispuestos a aceptar un
esguema de incentivos gue implica mayores riesgos, pero también posibles mayores
ingresos y mayor desarrollo profesional.

En este estudio se construyen indicadores de desempefio a partir de las propias
percepciones de los maestros acerca de su rendimiento, de sus posibilidades de tomar
decisiones y de tener un efecto sobre el desempefio de los alumnos. Estos indicadores
no miden e desempefio propiamente dicho, sino mas bien intentan medir determinadas
actitudes que usualmente se asocian con un mejor desempefio en el aula. Se encuentra
gue, controlando por las caracteristicas de los maestros y de los alumnos, |os maestros
de escuelas privadas tienen una meor percepcion de su propio desempefio. Las
diferencias en favor de los docentes privados pueden estar reflejando diferencias
organizacionales entre ambos tipos de escuelas y diferencias en la estructura de
estimulosy de incentivos.
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Introduccion

Las caracteristicas de los docentes es uno de los principal es determinantes de la calidad
del proceso de aprendizgje. El desempefio y la calidad de los docentes depende, como
en cualquier profesion, de las habilidades innatas, del esfuerzo y dedicacion, de la
educaciéon y capacitacion que hayan recibido. Pero también depende de manera
importante de la estructura de incentivos que se encuentran alo largo de la carrera.

Un andlisis de las remuneraciones que en promedio reciben los docentes en el Perd, da
indicios de una desvalorizacion de la carrera docente, la cual se evidencia en €
deterioro de largo plazo de sus ingresos reales, tanto en términos absolutos como en
relacion alos de otros profesionales. Esto se ha dado en un contexto en el que el nimero
de maestros en las Ultimas décadas ha crecido de manera explosiva, inclusive mas
rapido que la matricula en educacion basica. Més aln, durante la década de los
noventas, la matricula en la carrera docente contintia creciendo. Es crucial por lo tanto
entender por qué muchos individuos siguen optando por esta carrera, en qué medida las
caracteristicas de la carreray los incentivos relativos alas otras profesiones condicionan
el tipo de persona que decide formarse como docente y avanzar en e entendimiento de
qué impacto tienen los incentivos econdmicos vigentes y las caracteristicas de
desarrollo profesional sobre el desempefio de |os maestros.

El presente estudio analiza la estructura de incentivos y los factores institucionales y
econdmicos que caracterizan a la carrera docente en el Per(, y que, por lo tanto tienen
una influencia sobre e tipo de persona que elige gercer esta carrera y sobre el
desempefio profesiona de los docentes. En particular, se analizan los perfiles tipicos
(socioecondmicos, educativos y motivacionales) de los que estudian para ser maestros y
de quienes gjercen dicha profesion. Asimismo, se documenta de manera detallada |os
incentivos y la estructura en general de la carrera docente, y se realiza una comparacion
de la carrera docente y de las caracteristicas de los maestros del sector publico y del
sector privado. Finalmente, se realiza una primera estimacion que aproxime € efecto
que tienen algunas caracteristicas contractuales sobre la propia percepcion que tienen
los maestros sobre su desempefio.

La investigacion ha utilizado informacion administrativa y de encuestas de hogares.
Asimismo, se reportan resultados que provienen de encuestas aplicadas a 289
estudiantes de siete Institutos Superiores Pedagdgicos y tres facultades de educacién de
las Universidades, 822 docentes de escuelas publicas y privadas en Lima Metropolitana
y los 54 Directores de dichas escuelas primarias. Las escuelas seleccionadas son



representativas de los diversos estratos socioecondmicos. Se ha tomado un porcentaje
mas alto de escuelas privadas en la muestra (37%) porgue €ellas ofrecen una mayor
variedad de modalidades contractuales en la relacién docente-empleador.

El documento comprende cinco capitulos. El primero caracteriza la carrera docente
analizando la oferta de formacion docente y el perfil de quienes estudian para ser
maestros. El capitulo segundo analiza los principales deberes y derechos del
profesorado, asi como las reglas que rigen para el ascenso de los profesores, sea en €l
ambito publico o e privado. El tercer capitulo trata sobre las remuneraci ones docentes y
su estructura. En € capitulo cuatro se presenta € perfil de los maestros en actividad. El
capitulo cinco analiza el desempefio de los maestros y € impacto que sobre e mismo
tienen € régimen contractual y el tipo de institucion. Finalmente se presenta un resumen
y las conclusiones.

l. Los estudiantes de la carrera docente
1.1 Estructura de la oferta de formacién docente

Los maestros en el Perl se forman bajo dos modalidades. la modalidad Regular y la
Profesionalizacién Docente. La primera dura diez semestres académicos -cinco afios- y
la ofrecen los Institutos Superiores Pedagogicos (1SPs) y las Universidades. En 1998,
existian 325 ISPs mientras que 38 universidades tenian programas de educacién
(Cuadro 1). Los estudios en los ISPs pueden convalidarse en las universidades y
habilitan para continuar una segunda especialidad profesional. Para ingresar a una
universidad requiere aprobar un examen de admision, mientras que en los ISPs
usualmente no se necesita examen, aln cuando esté normado en e reglamento
respectivo. Esta diferencia en los niveles de exigencia del proceso de admision tiene
posiblemente un impacto sobre las caracteristicas de los ingresantes a cada tipo de
institucion.

Cuadro 1
NuUmero de instituciones de formacion magisterial segiin modalidad. 1998
Numero de
Instituciones
Universidad 38
Pdblica 21
Privada 17
Instituto Superior Pedagogico 325
Pdblica 130
Privada 195

La modalidad de Profesionalizacion Docente estd destinada a docentes en servicio y
tiene como objetivo reducir el ato porcentaje de maestros que no tienen titulo



pedagdgico. Combina fases presenciales con fases de educacion a distancia durante un
periodo de seis afios. Sblo algunas instituciones autorizadas por € Ministerio de
Educacion brindan esta modalidad. El titulo obtenido con estudios regulares en un ISP,
universidad, o programa de profesionalizacion docente, da igual derecho para €l
ejercicio profesiona y para el ascenso en la Carrera Pblica del Profesorado’. Hacia
1997, se estimaba una matricula de 43,441 estudiantes de docencia en universidades, de
los cuales 78% estaban en universidades publicas. La matricula en ISPs llegaba a
104,620, de los cuales 2/3 estaban en instituciones publicas. De otro lado, habia 24,818
estudiantes de docencia bagjo la modalidad de profesionalizacion docente, de los cuales,
el 87% estaba en programas publicos (Cuadro 2).

Cuadro 2
Matricula en formacién docente segln tipo de programas. 1997
Universidad ¥ Instituto Superior Profesionalizacion
Pedagdgico (ISP) 2 Docente ?

Gestion Lima Pert Lima Pert Lima Pert
Pablica 11909 33855 4099 66 855 3001 21503
Privada 5280 9586 6313 37 765 1517 3315
Total 17189 43441 10412 104 620 4518 24 818

1/ Censo Universitario 1996
2/ Ministerio de Educacion. Estadisticas Basicas 1997

El crecimiento de la matricula de formacién docente supera ampliamente las
necesidades del servicio educativo (Arregui et a., 1996). El aumento de la oferta ha
sido facilitado por la existencia de normas muy flexibles para autorizar la creacion de
centros de formacién docente, 1o que propicio a inicios de los noventa la aparicion de
muchos ISPs privados de escaso alumnado y sin las condiciones necesarias para
garantizar una calidad aceptable®. Asi, entre 1990 y 1997, el nimero de ISPs privados
crecié en 941% (de 17 a 177)%. El incremento de la inversién privada en 1SPs ha sido
una respuesta a la creciente demanda por formacion docente por parte de los jovenes.
En parte esto se explica por €l aumento en los flujos de egresados de secundaria. En el
Per(1, como en otros paises de América Latina, |os retornos a la educacion superior son
positivos y crecientes, inclusive en los casos en los que la persona con ese nivel de
ensefianza no se esta desempefiando en la ocupacion para la que se ha capacitado
(Saavedra, 1997). Esta situacién incentiva a los egresados de secundaria a cursar

Desde 1999, la profesionalizacion docente ya no esta aceptando més nuevos postulantes, sino que solo estan continuando
quienesyainiciaron sus estudios. Ver MINED - GRADE (1999).

Sin embargo, esto hafacilitado lareduccion del porcentaje de maestros sin titulo y permite que se cumplala norma que dispone
la obligatoriedad del titulo pedagdgico para € nombramiento permanente de un maestro en una escuela estatal. Entre 1995 y
1997 se suspendieron las autorizaciones para la creacion de | SPs debido a que muchas instituciones cerraron.

En 1996, el 85% de los | SPs privados tenia menos de 4 afios de funcionamiento, cifra que llegaba a 31% en €l caso de los ISPs
publicos.



estudios superiores en general, incluyendo a la docencia. Ademas, caracteristicas
especificas de la carrera que se describen en este trabgjo, tales como estabilidad del
empleo, menor extensién de la jornada y seguridad de ingresos, atrae también a
determinado tipo de jévenes. Sin embargo, existe evidencia casua que los que ingresan
ala carrera docente no son los postulantes con |os puntajes mas altos.

1.2 Caracteristicas educativas y sociodemograficas de quienes siguen la carrera
docente regular

En base a una encuesta aplicada a estudiantes de educacion en Lima Metropolitana’, se
analizaron diversas caracteristicas sociodemogréficas y educativas. Como se ve en €l
Cuadro 3, laedad de los estudiantes de la muestra -que cursan € cuarto afo de la carrera
de educacion- fluctta entre los 22 y 27 afios, es decir, tedricamente habrian comenzado
los estudios de pedagogia entre los 19 a 24 afios (Cuadro 3). Esto sugiere que estarian
ingresando a la universidad varios afios después de culminada la secundaria. En €l caso
de las universidades publicas, por emplo, los datos muestran que estos estudiantes
habrian ingresado a los 21 afios, cuando seguin el Censo Universitario, € promedio de
edad de ingreso alas universidades publicas es de 19.3 afios. Son varias las razones que
podrian explicar estas diferencias de edad. La primera es que algunos de los alumnos
no prosiguieron inmediatamente sus estudios de pedagogia luego de culminar la
secundaria, debido a que en el primer intento no aprobaron el examen de admision que
aplican las universidades y algunos ISP. A este respecto, cabe notar que la diferencia
mas acentuada entre la edad promedio de egreso de la secundaria y la edad actual del
estudiante se da entre los que estan en las universidades, donde se exige € examen de
ingreso. La segunda razon seria que el aumno intentd previamente, sin conseguirlo,
ingresar a otra carrera; y la tercera, que los estudios regulares, oficialmente previstos
para hacerse en cinco afos, estén durando mas de lo normal a causa de repeticiones de
CUrsos o retiros temporales.

El 85% de los estudiantes de pedagogia son mujeres. En el caso de las universidades,
en particular en las publicas la participacion de las mujeres es menor, y solo llega a
61%. Los resultados muestran también que 36% de jovenes que estudian en Lima
nacieron fuera de la capital. Uno de cada cinco estudiantes de universidades privadas
son provincianos, proporcién que aumenta hasta el 47% en los ISP privados. De otro
lado, la mayoria de | os estudiantes son solteros y viven con sus padres,

Con € fin de obtener informacién acerca de las caracteristicas sociodemogréficas de los estudiantes de la carrera docente, se
aplicd una encuesta a una muestra de 289 estudiantes de universidades e | SP de Lima Metropolitana matricul ados en programas
de educacién sin distinguir €l nivel de especializacion. La muestra toma en cuenta la participacion de cada tipo de institucion
que imparte laformacién docente en Lima. Sin embargo, dado que no fue posible realizar entrevistas en varias universidades, la
muestra esta sesgada a estudiantes de | SPs. Las caracteristicas de |a muestra se presentan en el anexo B.
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Cuadro 3
Perfil socio econdmico de los estudiantes de la carrera docente
Muestra de estudiantes de cuarto afio de pedagogia en Lima Metropolitana
(en porcentaje)

Gestion Total
Plblica Privada
Caracteristicas Universidad ISP Universidad ISP
Edad promedio 25 22 27 24 24
Mujeres 61 91 81 89 85
Nacieron fuerade Lima 32 25 20 47 36
Solteros 77 97 89 91 90
Vive con sus padres 74 89 80 76 80
Percepcién de laclase social
Mediaalta - - 9 4 4
Media 30 34 55 47 44
Mediabaja 33 48 30 39 39
Baja 37 18 6 9 14
NUmero de casos 31 67 47 144 289

Fuente: Encuesta a estudiantes de Educacién

Como se observa en el Cuadro 3, &l 80% del alumnado de las instituciones privadas de
la muestra sefiala pertenecer ala clase media o0 media bgjay una minoria se ubicaya sea
en laclase altao en laclase bgja (6 y 9%). Combinando datos de encuestas de Hogares
para Lima Metropolitana con los datos de ingreso familiar total de las familias de los
estudiantes de educacién, se encuentra que el ingreso promedio mensual de lafamiliade
estos alumnos asciende a 2,154 soles, cifra menor a promedio de ingresos del cuarto
quintil de ingresos (2,357 soles). Lafamilia promedio de un estudiante de pedagogia en
una universidad privada tiene ingresos que estan por encima de los correspondientes a
del 4to quintil de ingresos (Ver Gréfico 1). En cambio, entre los alumnos que asisten a
universidades publicas y a ISPs (publicos y privados) la proporcién de quienes se
ubican en la clase baja es claramente mayor. Las familias de los estudiantes de 1SPs,
que congtituyen € 29% del total de estudiantes de educacion en Lima, tienen en
promedio ingresos mensuales por debajo del promedio del 3er quintil de ingresos (1,632
soles). Los mas pobres son |os estudiantes de universidades publicas, que provienen de
familias cuyo ingreso promedio asciende a sélo 1,086 soles, por debajo del 2do quintil
de ingresos. Estos estudiantes representan el 57% del total de estudiantes de educacion
de Lima®. Asi, se encuentra que en general, los estudiantes de pedagogia tienden a ser
de menor extraccion social.

®  El ingreso familiar promedio en un hogar con un estudiante de docencia es de §/. 2154 (US$ 634), y € ingreso familiar per

capita (es decir gjustando por el nimero de personas en €l hogar) llegaasilo §. 280 (US$ 80).
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Gréfico 1
Posicién de las familias en donde hay un estudiante de docencia en la distribucion del
ingreso total familiar
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Notas a gréfico:
-El ingreso total promedio de cada quintil se obtuvo de la Encuesta de Niveles de Vida de 1996 y esta expresado en soles

de 1998.

-Losingresos medios de las familias con estudiantes de docencia se obtienen de la encuesta aplicada para este estudio.
-El dato de Universidad Privada se refiere a sdlo dos universidades en Lima.
-Los porcentajes por tipo de estudiante de docencia corresponden a datos proyectados para Lima Metropolitana en 1997.

Muchos alumnos de instituciones privadas trabajan, posiblemente para financiar su
formacion; esto es menos usua entre sus contrapartes publicos como se ve en el Cuadro
4. Lamayor parte de los que trabgjan |o hacen en actividades docentes (Cuadro 4). Los
universitarios que trabagjan y estudian ganan mas que los alumnos de IST que trabajan y
estudian. Los que estudian en instituciones publicas, invierten menos dinero, pero
probablemente més tiempo. Los que estudian en instituciones privadas, provienen de
estratos socioecondmicos més altos, a pesar de lo cua se ven forzados también a
combinar e trabgo con e estudio, en tanto deben de solventar gastos educativos
mayores. Todo esto cual revela una gran heterogeneidad en las estrategias de inversion
de capital humano de las familias.

Cuadro 4
Situacion laboral eingresos de los estudiantes de la carrera docente
Gestion
Puablico Privado

Universidad ISP Universidad ISP
Estudiay trabgjaalavez ¥ 48 29 77 60
Trabajan como docentes ? 29 26 92 49
Ingreso mensual del que trabaja 365 250 497 343
(mediana)®
Ingreso total familiar ¥ 1086 1560 2671 1414
Ingreso por miembro de familia ¥ 181 260 445 236

Fuente: Encuesta a estudiantes de educacion

1/ Como porcentaje del total de estudiantes

2/ Como porcentaje de |os estudiantes que trabajan

3/ Expresados en nuevos soles de 1998. Tipo de cambio 3.40 soles por délar
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La opinién de los estudiantes respecto a la formacion que reciben tiende a ser mejor en
|las instituciones privadas que en las plblicas® (Cuadro 5). En el caso de los que asisten
a universidades publicas, un 45% califica su educacion de buena o excelente y un 52%
opina que es regular. La satisfaccion es mayor en los 1SPs publicos, en donde un 77%
piensa que su formacion es buena o muy buenay un 23% regular. En el caso de las
instituciones privadas las opiniones de |os estudiantes son bastante diferentes. el 94% de
los estudiantes universitarios y € 86% de los que van a un ISP califican su formacién
como excelente, muy buena o buena.

Cuadro 5
Opiniodn sobre laformacién que reciben
(en porcentaje)

Gestion
Publico Privado
Indicador Universidad ISP Universidad ISP
Excelente/Muy buena 6 29 29 36
Buena 39 48 65 50
Regular 52 23 6 13
Deficiente 3 - - 1

Fuente: Encuesta a estudiantes de educacion

El descontento entre los que asisten a un centro estatal puede significar que los
programas no se desarrollan con la seriedad y profundidad suficientes y que necesitan
profesores mejor calificados, capacitacion permanente, disponibilidad de materiales
educativos adecuados y rigor académico. Sin embargo, como se observa en el Cuadro
6, también es cierto que entre los estudiantes publicos una mayor proporcion declara
gue la profesién elegida fue su primera opcion, por o que sus expectativas respecto de
la exigencia y calidad del programa pueden ser mayores que para los estudiantes de
instituciones privadas. Este punto, sin embargo, requiere de mayor estudio.

Cuadro 6
Carrera docente como opcion preferida
(en porcentaje)
Gestion
Pdblico Privado
Universidad ISP Universidad ISP

Si 84 91 76 82
No 16 9 24 18

Fuente: Encuesta a estudiantes de educacion

Para una parte importante de los estudiantes de instituciones privadas, la docencia fue
una segunda opcién y posiblemente intentaron ingresar a otra carrera antes. De otro
lado, los exdmenes para €l ingreso a los estudios universitarios de educacion suelen ser

®  Ningun estudiante de los centros estatal es estudiados opina que la formacion que recibe es excelente.
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menos dificiles que los aplicados en otras carreras, mientras en los ISP no existen
exdmenes de ingreso 0 son un mero formalismo’.

En suma, se encuentra que los estudiantes de pedagogia suelen provenir de estratos de
menores ingresos. Los estudiantes de las universidades publicas son los que parecen
provenir de estratos socioecondmicos mas bajos, tanto debido a sus menores ingresos
familiares como a hecho que una mayor proporcién es migrante. A esto se agrega €l
hecho que un 26% de los estudiantes de docencia provienen de colegios privados, cifra
menor a porcentge de alumnos que siguen estudios superiores que provienen de
instituciones privadas (35%). Si se asume que la calidad de los egresados de escuelas
privadas es en promedio mayor que la de los egresados de escuelas publicas, esta
situacion sugeriria que un porcentagje menor de los aumnos que tienen mejores
antecedentes educativos estaria accediendo a la profesion docente. Es interesante notar
gue los estudiantes de I1SPs privados, instituciones cuyo nimero crecié de manera
importante durante la Ultima década, provienen en mayor proporcién de escuelas
estatales; si bien en estas instituciones se paga una pension, esta es baja, consistente con
los menores ingresos relativos de las familias de estos estudiantes. Nétese ademés que
en estas ingtituciones una proporcion importante de alumnos no da examen para
ingresar.

Il.  Legislacion laboral y préacticas docentes

La legislacion laboral no establece distincion entre maestros de primaria, secundaria y
otros niveles 0 modalidades en lo que respecta a régimen laboral y a régimen de
deberes y derechos. Mas bien, existen diferencias importantes entre los sistemas
publico y privado. En la escuela publica existe una absoluta uniformidad en lo que se
refiere a los derechos y deberes, ya que todo € marco normativo esta establecido
centralizadamente. Maestros y administradores trabgan en medio de un conjunto de
incentivos que no penadlizan la ineficiencia ni premian la eficiencia.  El sistema de
remuneraciones no esta vinculado a desempefio, no reconoce € mérito, ni estimula el
perfeccionamiento, la creatividad y la innovacion pedagdgica. La escala de sueldos
para e magisterio publico hace que los menos calificados y con menor experiencia
perciban un sueldo por hora mayor que los maestros méas calificados, con mas
experiencia y gjerciendo cargos directivos (Ver seccion 111). De igual modo, no hay
mecanismos de evaluacién del rendimiento que generen un espacio en € que los
maestros puedan dar cuenta de su desempefio a las autoridades o alos padres de familia.
Lo contrario ocurre en la educacion privada, que si bien esta regulada por e Ministerio

" El seguimiento de los procesos de admision entre 1975 y 1988 en la Pontificia Universidad Catdlica del Perd, mostré que en la

Facultad de Educacion, una mayor proporcién de postulantes logré ingreso a la universidad (26.9%), que en los procesos de
admision paralas Facultades de Estudios Generales de Ciencias (15.8%) y Letras (13.6%) (Quevedo, 1990)
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de Educacion en lo pedagdgico, no lo estd en materialaboral. A través de disposiciones
internas, los propietarios y/o directores pueden adoptar politicas de incentivos,
estimulos y sanciones que permiten un monitoreo y evaluacion continua del desempefio.

1.1 Mecanismos de Contratacion, Ascenso y Despido
El sector publico

Los maestros en e sector publico pueden ser nombrados o contratados. Para ser
nombrado, e ingresar a la Carrera Publica del Profesorado, se requiere titulo
pedagdgico. Segun la Ley del Profesorado de 1984 y su modificatoria de 1990, €l
proceso de seleccion de maestros debe ser descentralizado y en funcion de los nuevos
puestos de trabajo disponibles. Se debe formar un Comité de Evaluacion a nivel local
que evallia a los postulantes en funcion a su experienciay grado educativo y si se juzga
necesario, una prueba de aptitud®. Quienes ingresan al magisterio estatal deben hacerlo
trabajando en zonas rurales o urbanas de menor desarrollo de la regién de origen o de
realizacion de los estudios. Sin embargo, la Ultima vez que se cumplieron estos
procedimientos fue en el concurso publico de setiembre de 1991°. Desde esa fecha,
durante los noventas el nombramiento se ha otorgado por la aprobacién de una prueba
disefiada por el nivel central de la administracion, a la que se postula mediante un
concurso publico a nivel nacional. La Comision de Evaluacion esta conformada por
funcionarios de la sede central del Ministerio de Educacion. Unavez que ingresan ala
carrera publica los maestros tienen derecho a la estabilidad laboral en la plaza, nivel,
cargo y lugar de trabgjo.

Al interior de la Carrera Publica del Profesorado existen cinco niveles magisteriales,
siendo € nivel | e de menor jerarquia, y €l de mayor jerarquia, € nivel V. LaLey del
Profesorado de 1990 dispone que e ascenso del Nivel | a Nivel Il es automatico a
cumplir cinco afos de servicio. A partir del Nivel Il, e ascenso debe redlizarse
mediante evaluacion, luego de cumplir cinco afios en cada nivel. En teoria, la
evaluacion cubre diversos aspectos, especiadmente antecedentes profesionaes, que
representa el 50% del puntgje (Cuadro 7). El desempefio laboral, que tiene que ver con
aspectos de rendimiento, productividad, responsabilidad, trabagjo en equipo, entre otras
variables, sblo participaba del 30% del puntaje. Este procedimiento de evaluacion,
reglamentado en 1990, operd apenas un afio, quedando suspendidos desde ese momento
los ascensos de nivel anivel en la carreramagisterial. Asi, dejo de funcionar uno de los
principal es mecanismos que tenia el maestro para ser promovido: la antigliedad, ademas

8 El nombramiento corresponde a las instancias ministeriales de la jurisdiccion, aunque bajo la supervision de una Comision

Nacional.

9 En 1994, se nombr6 autométicamente personal con titulo pedagdgico que tenia al menos dos afios de servicio como contratado.
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de todos los otros criterios de evaluaciéon definidos en e Reglamento de la Ley del
Profesorado.

Cuadro 7
Criterios de evaluacion para el ascenso aun nivel magisterial
segun lo establecido en el Decreto Supremo 019-90-ED. Reglamento de la Ley del Profesorado

Criterio Puntaje Estructura
porcentual
Puntaje méaximo de calificacion 200 puntos 100.0
Antecedentes profesionales 100 puntos 50.0
Titulos o grados obtenidos 30 puntos 15.0
Estudios de perfeccionamiento, especializacién, ponenciasy
trabaj os presentados en eventos pedagdgicos y cientificos 25 puntos 125
Tiempo de servicios 30 puntos 15.0
Cargos desempefiados 15 puntos 7.50
Desempefio laboral 60 puntos 30.0
Eficienciaen € servicio 30 puntos 15.0
Asistenciay puntualidad 15 puntos 7.50
Participacion en trabajo comunal y promocion socid 15 puntos 7.50
Méritos 40 puntos 20.0
Distinciones y reconocimientos oficiales 20 puntos 10.0
Produccion intel ectual 20 puntos 10.0

Los maestros publicos sin titulo pedagogico pueden estar nombrados interinamente.
Estos maestros todavia no forman parte de la carrera publica, y se encuentran
clasificados en una escala con cinco categorias. "A", con estudios pedagdgicos
concluidos; "B", con titulo profesional no pedagdgico; "C", con estudios pedagdgicos
no concluidos, "D", con estudios superiores y "E" con secundaria completa. Son
interinos en la medida que se espera que eventualmente puedan ingresar a la Carrera
Publica. En e momento que setitulen, ingresan alamismaal Nivel I. (Ver Anexo A).

En 1970 se establecié que todos los trabajadores asalariados, publicos y privados,
gozarian de estabilidad laboral luego de un periodo de prueba. Es decir, e trabajador
solo podia ser despedido por falta grave o a través de cese colectivo. Ademas, los
mecanismos de proteccion establecidos hacian dificil probar la fata grave ante la
Autoridad Administrativa de Trabajo. La flexibilizacion del mercado de trabao
iniciada en 1991 culmind con la eliminacion total de la estabilidad laboral en todo el
ambito privado, incluyendo las escuelas, donde puede culminarse larelacion laboral con
el pago de unaindemnizacion. Sin embargo, para los maestros de escuelas publicas, la
estabilidad laboral se mantiene como un derecho una vez nombrados. En la década de
los 90s se establecieron evaluaciones semestrales en € sector publico, cuyos resultados
podian ser utilizados para despedir a un trabagjador. Como parte de este proceso se
redujo € numero de trabajadores nombrados en la sede central del Ministerio de
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Educacion y en sus organismos regionales'®, pero las evaluaciones no fueron utilizadas
en € caso de docentes. Asi, ladocencia en e sector publico es la Unica ocupacién en €l
Per( en la que existe la posibilidad de obtener estabilidad laboral. Los maestros
nombrados interinos también gozan de estabilidad laboral ™.

De otro lado, los maestros publicos, con o sin titulo, pueden también ser contratados.
En principios, los profesores contratados deberian de ser solo personas con Educacion
Secundaria que se contratan en &reas rurales cuando no hay personas de mayor
calificacion. Sin embargo, en la préactica se utilizan también estos contratos cuando hay
que cubrir € retiro de un maestro del servicio o cuando aumenta la matriculay no se ha
convocado concurso publico para e nombramiento de maestros, o cuando luego de los
concursos no se cubren las vacantes, asi como cuando hay profesores con licencia. Los
contratos temporales se firman usualmente por diez meses y la renovacion depende de
funcionarios de instancias intermedias. A diferencia de los maestros nombrados, 10s
contratados no gozan de estabilidad laboral y no es seguro su empleo en la misma
escuela al siguiente afio. Sin embargo, gozan de los mismos beneficios sociales que los
permanentes. Seguin el censo de 1993, en las escuelas publicas, el 82% de los maestros
estaba en condicion de permanente (nombrado) y €l resto es contratado como temporal
(Cuadro 8). Notese que 45% de los maestros publicos en primaria tiene nivel
magisterial, es decir son maestros nombrados con titulo pedagdgico. Sin embargo, entre
los contratados, también se pueden encontrar maestros titulados'. La suspension de
nombramientos a comienzos de los noventa en el sector publico produjo un incremento
notable de la contratacion de maestros temporales. Sin embargo, hacia 1998 ya muchos
de éstos habian pasado a ser nombrados. De otro lado, la data del Censo de 1993 revela
que sdlo la mitad de los maestros de primaria tenian titulo, proporcion que se ha elevado
significativamente en |os afos siguientes.

Cuadro 8
Maestros Piblicos de Primaria segin Tipo de Contrato - Censo Escolar 1993
(En porcentaje)

Lima Pera
Metropolitana
Nombrado con nivel magisterial 45 45
Nombrado sin nivel magisterial (interino) 37 44
Contratado con titulo 5 2
Contratado Sin Titulo 13 9

1 Segiin la norma, la evaluacion debe hacerse dos veces a afio: en enero y julio de cada afio. Las pruebas que rinden los

trabajadores son tres: una prueba de conocimientos y una prueba psicotécnica que tienen 30% de valor en la calificacion fina
obtenida, y una apreciacion del desempefio laboral cuya importancia en el puntaje total es del 40%. Para aprobar, los
trabajadores requerian un puntaje minimo de 12 sobre 20; caso contrario, o de no presentarse a algunas de las pruebas quedaban
cesados.

Sin embargo, estos maestros pueden ser reubicados en plaza distinta a la de su ingreso hasta cumplir 3 afios en arearural, 5 en
capital de provincia y 10 en Limay Callao.

Las cifras que se obtuvieron de la encuesta aplicada a maestros de Lima Metropolitana en 1998 no variaba sustancialmente
respecto del Censo de 1993.

11

12
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En la segunda mitad de los noventas se hicieron algunas evaluaciones masivas de
maestros, principalmente orientadas a lograr e nombramiento de maestros que estaban
laborando como contratados. Estas evaluaciones se hicieron de manera centralizada y
consistian en pruebas de opcion multiple. Estas, en el mejor de los casos, median €l
conocimiento de los docentes de los procedimientos administrativos y median los
conocimientos teméticos del docente de manera muy limitada, pero dificilmente
predecian o estaban correlacionadas con € desempefio del docente en el aula.

El Sector Privado

En las escuelas privadas los mecanismos de seleccién son libres 'y es la escuela la que
selecciona, evallia y determina los estandares de calidad del personal que recluta. La
decision dltima sobre este proceso esta en manos del Director. Los mecanismos de
ascenso no estan regulados por ninguna instancia publica y dependen de las normas
internas de la escuela. Los contratos se sujetan al régimen laboral privado, debiéndose
notar que dicha legislacion ha experimentado cambios radicales durante los noventa,
siendo una de las mas flexibles de América Latina en términos de contratacion y
despido (Saavedra, 1999). Dado que no existe estabilidad laboral, la escuela puede
Separar a un maestro con contrato indefinido (permanente) que se considera no responde
a las expectativas, previo pago de una indemnizacion. El 69% de maestros tienen
contrato indefinido. En el sector privado, se utilizan también contratos temporales,
usualmente por diez meses, en los que no se recibe ningln tipo de indemnizacion
cuando el contrato culmina. Los beneficios sociales que reciben son similares alos que
tienen los maestros con contrato indefinido.

En muchas escuelas privadas existe algun grado de informalidad, en particular en las
escuelas pequeiias, o cua se reflgga en que algunos de estos maestros no reciban
beneficios sociadles. Asimismo, es usua la contratacién via pagos de servicios
profesionales, mecanismo através del cua el maestro presta servicios como s fuera un
profesional independiente. Bajo este esquema, el empleador puede prescindir de esos
servicios en cualquier momento. En esos casos, s bien es un contrato formal que paga
impuestos, no hay un vinculo laboral con la escuela, por lo que el trabajador tampoco

recibe beneficios sociales.

Cuadro 9
Maestros de Primaria en € Sector Privado seguin Tipo de Contrato
(En porcentaje)
Encuesta a Maestros - Lima, 1998

Permanente 69
Temporal 19
Servicios profesionales 12

100
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Seguin la encuesta aplicada a una muestra de maestros publicos y privados en Lima
Metropolitana®®, la estabilidad laboral es el aspecto més importante de la relacion
contractual (Cuadro 10), especiadmente en las escuelas publicas. En las escuelas
privadas donde no hay estabilidad laboral, la importancia de esa caracteristica
contractual se refiere mas bien a una carencia. Debe notarse que muchos maestros de
escuelas privadas provienen de escuelas publicas, de donde han salido debido a los
bajos salarios y a pesar de haber tenido alli estabilidad laboral.

Cuadro 10
Aspectos mas importantes de larelacion contractual: primera mencion
(en porcentaje)

Pdblico Privado Régimen L aboral
Residencial No Residencial No Permanentes Contratados
residencial residencial

La estabilidad laboral 55 57 32 52 52 54
Laescalasaaria 5 8 12 9 9 6
Las condiciones de trabgjo 9 12 29 16 13 20
Las normas de ascenso y 5 4 6 2 5 1
promocion
El sistema de evaluacion, 9 3 4 5 4 4
calificacion y méritos
El régimen disciplinario 18 13 13 15 13 15
Otros 8 3 4 11 4 10

Fuente: Encuesta a maestros

1.2 Enla préctica, ¢quién decide las contrataciones, despidos y ascensos?
Percepciones de directores y maestros

La encuesta aplicada a maestros destaca la importancia del director como instancia
principal en el proceso de toma de decisiones de lo que se hace en laescuela. En €l caso
del sector privado también se reconoce la importancia del subdirector y del promotor
(Cuadro 11).

Cuadro 11
Persona o instancia més importante en el proceso de toma de decisiones en el centro educativo
(en porcentaje)

Publico Privado
Funcionario / Instancia Hombre Mujer Hombre Mujer
Director 87 87 71 78
Subdirector de Primaria 8 7 11 11
Promotor - - 8 5
Ministerio de Educacion / USE 4 4 2 1
Consgjo Directivo - - 2 -
Otros 1 1 6 5

Fuente: Encuesta a maestros

¥ En esta seccién y las siguientes se citan los resultados de una encuesta aplicada a una muestra de 822 docentes en actividad de

centros educativos de nivel primario publicos y privados de Lima Metropolitana. Las principales caracteristicas
sociodemogréficas de la muestra se presentan en €l anexo B
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Sin embargo, cuando se inquiere de manera més especificos acerca del rol del director,
se encuentran diferencias importantes. En el sector publico, dado gue los mecanismos
de seleccion son centralizados, el Director tiene poca injerencia en la seleccion del
personal que ingresa nombrado o contratado; tampoco puede sancionarlo, separarlo o
despedirlo sino através de un tramite muy complicado que implica preparar expedientes
muy engorrosos, cuya resolucion en la instancia superior (USE o ADE)* es
extremadamente lenta, debiéndose mostrar que el trabajador cometié una falta grave.
En este caso |0 que usualmente logra un Director es que el maestro sea transferido a otra
escuela. La apelacion de las sanciones estd muy reglamentada, tiene procedimientos e
instancias precisas y puede revertir en contra del Director acusador, por o que no es
muy frecuente que ellos soliciten sanciones.

Si bien existen algunos mecanismos informales de ingreso, un andlisis sistemético que
permita conocer la magnitud del fendbmeno es muy dificil, y solo existe evidencia
anecddtica.  Por gemplo, existen presiones politicas o influencias burocréticas a
momento de asignar un docente a una determinada escuela, siendo las mas disputadas
las de mayor tamafio y prestigio. Se dan casos de maestros que habiendo ganado €l
concurso para una determinada vacante se les ofrece una aternativa margina de
colocacion o simplemente son desplazados a un concurso posterior.

La encuesta aplicada a directores™ muestra que entre aquéllos que intentaron despedir o
cambiar maestros, una tercera parte de los que trabajan en escuelas privadas hicieron
efectivo el cambio, mientras en las escuelas publicas, una parte muy pequefia logro
hacerlo luego de mostrar que habia problemas graves de inasistencia o de deshonestidad
(Cuadro 12). En cambio, en el sector privado, casi €l 80% de los despidos se relaciond
aincapacidad. En general, paralos directores de escuelas publicas la falta de autonomia
para administrar personal es uno de sus principales problemas. a un 45% el problema
les afecta mucho y a 29% regular, frente a un 18% de directores de escuelas privadas
que sefialan que les afecta solo regularmente.

En el sector publico, € director tampoco tiene mayor injerencia en las promociones del
personal cuya decision esta en manos de la USE o la ADE. Asi, la administracion
intermedia tiene una gran injerencia en decisiones que atafien a la escuela, alin cuando
evidencia débil capacidad de monitoreo, supervision y asesoria a las escuelas. De
manera consistente con esta situacion, en las escuelas publicas menos del 25% de
maestros opina que el director es quien define los ascensos, més bien opinan que

¥ Las Unidades de Servicios Educativos (USE) o las Areas de Desarrollo Educativo (ADE) son organismos intermedios de la

administracion regional que tienen a su cargo la administracién de un ndimero variable de centros educativos.

Los directores de los 54 de un total de 57 centros educativos donde se aplicaron las encuestas a docentes, respondieron una encuesta
orientada a recoger sus opiniones respecto a la labor de los docentes que trabajan en la escuela y que se encuentran bajo su cargo.
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instancias intermedias, como e supervisor de la USE, la administraciéon central o la
administracion regional son las instancias que lo definen.

Cuadro 12
Capacidad de decision de los directores en cuanto a cambio de maestros
(en porcentaje)

Publico Privado

Directores que intentaron cambiar uno 0 mas maestros 57 47
Directores que lograron efectivizar el cambio 6 14
NUmero promedio de maestros cambiados 1.8 3.8
Razones para el cambio

Deshonestidad 17 -
Incapacidad 28 79
Inasi stencia/impuntualidad 44 8
Inmoralidad 6 -
Otras razones 11 13

Fuente: Encuesta a directores

En & sector privado, en cambio, dada una legislacion laboral que ha permitido e uso de
distintas modalidades contractuales y una reduccién en el costo de despido respecto de
los niveles observados en los ochentas, e poder de un director o del propietario es
amplio para contratar, despedir y promover. Las posibilidades de gercer presiones
sobre los sueldos y otras condiciones de trabajo de parte de los maestros son minimas.
En este caso, un 59% de los docentes sefialan que es el director de escuela privada quien
define los ascensos, mientras que hay un grupo también importante, pero menor, que
opina que esas decisiones recaen en e propietario o en algun tipo de comité de
evaluacion interna
Cuadro 13

Persona o instancia més importante en las decisiones sobre ascensos
(en porcentaje)

Pdblico Privado
Funcionario / Instancia Hombre Mujer Hombre Mujer
Director de escuela 21 25 59 59
Propietario - - 29 11
Administracion central 27 19 - -
Administracion departamental 19 16 - -
USE/Supervisor de USE 27 28 - -
Comité de evaluacion interna 5 10 7 20
Otros 1 2 5 8

Fuente: Encuesta a maestros

A pesar de la dificultad para ascender en las escuelas publicas, existe una percepcién de
la existencia de determinadas normas implicitas para ascender. Segun la encuesta, tanto
maestros de escuelas publicas como privadas, consideran que la responsabilidad y el
buen desempefio son los principales requisitos para ascender(Cuadro 14). EI dominio
de las materias que se ensefian, la identificacion con la institucion de ensefianza (en
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particular entre los docentes de colegios privados) y la especializaciéon son también, en
ese orden, requisitos gue segiin |os maestros se toman en cuenta para ascender.

Cuadro 14
Requisitos para ascender econdmicay jerarquicamente dentro de la escuela
(en porcentaje)

Requisito Pdblico Residencid No residencial
privado privado

Responsabilidad/buen desempefio 38 46 37
Actualizacion 23 19 23
permanente/capacitacion

Dominio de lamateria 17 29 21
Especializacion 17 15 16
Tiempo de servicio 17 6 14
Identificacion con la escuela 6 25 13
Dedicacion 6 10 6
Liderazgo 6 8 7
Iniciativa/creatividad 6 8 6

Fuente: Encuesta a maestros.

Nota: lacategoriaresidencial agrupaalos centros educativos visitados para esta encuentra que se encuentran en los distritos de
Miraflores, San Borjay Santiago de Surco, mientras que la categoria no residencial engloba alos centros educativos ubicados en el
resto de distritos visitados: Barranco, Bellavista, Callao, Carabayllo, Comés, La Perla, La Punta, Los Olivos, Puente Piedra, San
Juan de Lurigancho, San Luis, Surquillo, VillaMariadel Triunfo.

1.3  Mecanismos de Capacitacion, Supervision y Control

La preocupacion por la capacitacion de los docentes ha sido mayor durante los
noventas, lo cual se reflgja en la implementacion de programas del Ministerio de
Educacion, como el Plan Nacional de Capacitaciéon Docente (PLANCAD) y e Plan
Nacional de Capacitacion en Gestion Educativa (PLANCGED). La capacitacion
recibida por los docentes publicos como parte de estos programas es gratuita. En
cambio, cuando asisten a cursos organizados en ONGs, Universidades u otras
instituciones, frecuentemente los financian ellos mismos. La asistencia a los cursos,
tanto para maestros como para directores, otorga una ventga cuando € docente
concursa por una plaza permanente. Los docentes de escuelas privadas generamente
financian su propia capacitacion, siendo pocas las ingtituciones privadas que financian
la capacitacion de su personal.

De otro lado, la supervisién y evaluacion del desempefio de los maestros y los directores
en el sector publico son bastante pobres. La supervisiéon realizada por las USE y las
ADE no atiende los aspectos técnicos del proceso educativo y €l desarrollo cualitativo
de los contenidos curriculares. En parte, esto se debe a la falta de capacitacion del
personal supervisor, alafalta de recursos econdmicos y humanos para visitar escuelasy
a recargadas funciones burocréticas adicionales. En la préactica, los profesores de
primaria no son evaluados, excepto para el ingreso a la carrera mediante nombramiento
y para cubrir oficialmente plazas de Director. Tampoco se cumple con o dispuesto en
la Ley del Profesorado que sefiala que la evaluacion del Director la deben efectuar los
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Comités de Evauacion integrados por tres representantes del Ministerio y dos del
sindicato magisterial. En 1996, através de la Resoluciéon Ministerial 016 se dispuso que
el Director debe ser evaluado cada dos afios, mereciendo los estimulos o sanciones
seguin su trabgjo.

De otro lado, la supervision de las actividades técnico-pedagdgicas del maestro de la
escuela privada es responsabilidad del Director. El director es responsable del
cumplimiento del plan anual de supervision que le corresponde formular y €ecutar;
asmismo, de evaluar, conjuntamente con los docentes, e proceso de ensefianza
aprendizaje.

I1.4  Derechos de afiliacidn, de licencias y beneficios para representantes sindicales.

En la década de los noventa, con € proceso de reduccién del tamafio del Estado, la
organizacion sindical se debilit6 de manera importante. La crisis econémica y la
inflacién habian hecho que el SUTEP (Sindicato Unico de Trabajadores de la Educacion
Peruana) adoptara posturas radicales de oposicion y realizara largas paralizaciones a las
que se respondié con descuentos por los dias no trabajados, ademés de que no se
satisfacian las expectativas de aumento salarial. Esta situacion, aunada a escaso
desarrollo de propuestas sindicales parala solucion de los problemas educativosy € uso
de la dirigencia como plataforma para llegar a cargos politicos debilito la organizacién
sindical de manera importante. Derechos, tales como el descuento y los permisos
sindicales, se suspendieron. A pesar que la importancia politica del sindicatos de
maestros se ha reducido e mismo sigue siendo, en términos relativos, uno de los
sindicatos méas importantes del pais, en un contexto de debilitamiento generalizado del
movimiento sindical.

La encuesta a maestros y directores refleja el debilitamiento del movimiento sindical, 1o
cual es mucho més marcado en las escuelas privadas. Asi, sblo para uno de cinco
directores de escuelas estatales la politizacion es un problema, mientras que en las
escuelas privadas ubicadas en zonas populares sblo 6% lo considera un problema. S6lo
el 14% de los maestros y €l 6% de los Directores estatales considera como un aspecto
importante de la relacion contractual el reconocimiento de las organizaciones sindicales.
Sin embargo, la mitad de esos directores y la cuarta parte de los directores en colegios
privados considera Util que los maestros participen en actividades gremiales o
sindicales. Un 40% piensa que si se violan sus derechos 1os maestros paralizarian su
labor, en tanto que un 70% de los maestros estatales - y nadie entre los privados- dice
acudir al sindicato en caso de problemas laborales.
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I11.  Estructura de remuneraciones de la profesion docente
1.1 La remuneracion base

L as remuneraciones de los maestros a servicio del Estado se rigen por la Ley de Bases
de la Carrera Administrativay de Remuneraciones del Sector Publico aprobada en 1984
(D.L. 276), la Ley del Profesorado de 1984 y su modificatoria de 1990 y las Leyes
Anuales de Presupuesto. Entre los principios que rigen esta carrera estan la estabilidad
y una retribucion justa 'y equitativa, regulada por un sistema Unico homologable. En €l
sector privado, las remuneraciones se fijan libremente de acuerdo a la capacidad
econdmica de la escuela, pero, de acuerdo ala Ley del Profesorado, un docente titulado
en ningun caso debe tener una remuneracion menor ala que gana un maestro de | Nivel
en el sector publico; tampoco menor a la remuneracion minima vital (aproximadamente
110 ddlares mensuales en 1998).

En el sector publico, cada nivel magisterial y categoria de la carrera docente, en orden
ascendente, conlleva sueldos diferenciados en funcion de la jornada de trabajo
semanal®®, los arfios de servicio y e desempefio de nuevas responsabilidades y cargos
directivos o jerarquicos en la docencia o la administracion educativa. La concepcion de
la escala de remuneraciones no ha variado en las Ultimas décadas y promueve un trato
igualitario para todos los maestros gque trabajan en un mismo nivel magisterial y entre
niveles magisteriales. No sélo ganan igual, sino que aguel gue esta en lo mas alto de la
carrera magisterial hace las mismas funciones de aula que el recién incorporado; aguel
que sigue cursos de maestria o doctorado gana lo mismo que € maestro sin mayor
capacitacion adicional a titulo profesional que obtuvo a terminar la carrera. A los
maestros estatales bajo contrato temporal y a los que no tienen titulo pedagdgico,
independientemente de su antigliedad en el servicio, se les remunera siempre como Si
fueran del | Nivel y en funcién de la jornada de trabajo, sin que los afios de servicio
influyan en la determinacion de la remuneracion.

La evolucién de la remuneracion permanente del magisterio publico refleja un
progresivo deterioro ya que muchos de los rubros de la remuneracion fueron fijados en
algiin momento en términos nominales y no han sido agjustados por la inflacion, que fue
extremadamente alta al final de la década de los ochentas. De acuerdo a Régimen
Unico de Remuneraciones, establecido en el D. L. 276- y la Ley del Profesorado, €l
haber bésico de los maestros deberia regjustarse con el costo de viday a cadanivel

% Lajornada de trabajo semanal puede ser de 24, 30 6 40 horas. En € caso de los maestros de primaria, la mayor parte tiene
jornadas de 24 6 30 horas pedagdgicas semanales, lo cua implica 5 6 6 horas pedagdgicas diarias, que es consistente con €l
horario usual de8 am. al p.m. o de 1l p.m. a6 p.m. en € caso de vespertina. Usualmente solo los directores de primaria tienen
jornadas de 40 horas, pues gercen su funcion en mas de un turno. Los maestros pueden completar una jornada en mas de una
escuela.
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magisterial debia corresponder un indice remunerativo, siendo e del V Nivel
equivalente al de un Viceministro de Estado. No obstante, la remuneracion béasica,
entendida como el sueldo mensual permanente, fue fijada en mayo de 1989 sin que se
haya modificado. Actuamente, fluctda entre S/. 0.03 y 0.07 mensual, es decir, entre
uno y dos centavos de délar*’ (Cuadro 15) .
Cuadro 15
Sector publico: composicion de la Remuneracion Mensua

Casos. Docentes de 30 horas del V y | Nivel Magisterial y Categoria E
(en nuevos soles)

Diciembre 1991 Abril 1999

VNive  INivd Caeg E V Nivel [Nivel Categ. E

Total Permanente

Principal 32.69 28.53 25.12 32.69 28.53 25.12
Bésica (0.07) (0.05) (0.03) (0.07) (0.05) (0.03)
Reunificada ¥ (32.62) (28.48) (25.09) (32.62) (28.48) (25.09)

Transitoria Homologable ? 40.35 25.95 20.25 40.35 25.95 20.25

Refrigerioy Movilidad 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00

Preparacion de clases y 24.00 17.84 15.11 24.00 17.84 15.11
evaluacién

Recaudacion IGV 17.25 17.25 17.25 17.25 17.25 17.25
Aumentos generales a la 734.56 696.98 566.44
administracion publica o al

magisterio

TOTAL 119.29 94.57 82.73 853.85 791.55 649.17

1/ Suma de las bonificaciones por costo de vida otorgadas hasta 1991.

2/ Montos excedentes por homologacion segun laLey de la Carrera Administrativa (DL-276) y laDS-154-91
Fuente. Base de datos de INIDEN

Tipo de cambio amarzo 1999: 1 US$ = 3.40 nuevos soles

La remuneracién basica més reunificaciones establecidas a comienzos de los noventas
constituyen la Remuneracion Permanente. A ésta se afiaden otros conceptos recibidos
de forma permanente como son la asignacién por refrigerio y movilidad y la
Remuneracion Transitoria Homologable. En la practica, todos los incrementos durante
los noventas se han dado a través de aumentos generales que no modifican la
Remuneracion Basica, ni la Remuneracion Principal, ni la Remuneracién Total
Permanente. Estos aumentos se han ido otorgando durante la década de los noventas,
en algunos casos para todos los empleados publicos y otros solo para los maestros. No
todos estos aumentos cuentan para el calculo de la pension.

Dado que la remuneracion persona por tiempo de servicios y la Compensacion por
Tiempo de Servicios estdn ligadas a la Remuneracion Baésica y Principal
respectivamente, 10s montos por estos conceptos terminan siendo irrisorios. Asi, se han
otorgado aumentos salariales sin que aumentaran |os gastos fiscales relacionados al cese
de maestros y sin que aumentaran los mismos a aumentar el tiempo de servicios.
Asimismo, la Remuneracion Total Permanente es la base para calcular 1a asignacion por

" Tipo de cambio: 1 US$ = /. 3.40 en marzo de 1999
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preparacion de clases y evaluacion equivalente al 30% y la asignacién producto de la
recaudacion del 1% del Impuesto General a las Ventas (IGV). Al mantenerse fija la
base de calculo, la asignacién por preparacion de clases en la préctica se ha convertido
en una asignacion fija en términos nominales de modo que en abril de 1999 era menos
del 3% de los ingresos efectivos del maestro. Con la bonificacién por recaudacion del
IGV sucede lo mismo: debia repartirse en forma equitativa entre |os trabajadores activos
y cesantes incluidos en el presupuesto del Ministerio de Educacion, pero permanece
constante en términos nominales desde que se aprobo en 1991.

I11.2  Suplementos y beneficios monetarios

Existen varios suplementos y beneficios monetarios recibidos por la administracion
publica y por € magisterio en particular. Por encima de la Remuneracién Total
Permanente, |os maestros reciben mensua mente una remuneracion persona de 2% de la
remuneracion basica por cada afio de servicio. Sin embargo, dado que la base de
calculo esta fija desde 1991, hacia 1999 esta era negligible. Asimismo, todo trabajador
del sector publico nombrado, con uno a cuatro hijos menores de 18 afios o incapacitados
mayores de 18 afos, recibe una bonificaciéon familiar. Esta asignacion deberia fijarse
anualmente por Ley pero también ha quedado congelada en el tiempo, siendo €l
equivalente a S/. 3.00; es decir, menos de un dolar mensual. Los maestros reciben
también una bonificacion por escolaridad en marzo y en Julio y Diciembre, éstas dos
Ultimas equivalentes a las gratificaciones que reciben los trabajadores del sector
privado.  Estas bonificaciones deberian equivaler a una Remuneracion Total
Permanente cada una; no obstante, € criterio de asignacién que rigié durante los
noventas ha sido e de una cantidad definida por el gobierno en funcion de la
disponibilidad de la Caja Fisca. Como consecuencia, en la préctica, los docentes
recibieron durante los noventas poco més de trece sueldos. De otro lado, al cumplir 25
y 30 afios de servicio los maestros estatales reciben dos y tres remuneraciones
mensual es totales, respectivamente. Lal ey del Profesorado sefiala que para las mujeres
estos beneficios se dan alos 20 afos y 25 afios de servicios.

Al Director o Subdirector de una escuela se le asigna una bonificacion equivalente al
6% del sueldo permanente y otra no afecta a cargas sociales que varia en funcion del
nimero de aulas que funcionen en la escuela™. Por € trabajo en zonas de emergencia,
de altura, rurales, de frontera y de menor desarrollo relativo, los maestros deberian
recibir entre 30 y 35% de su remuneracién basica, rubro que como se vio més arriba
asciende a unos centavos de ddlar, por |o que este rubro es también negligible. Al igual
que la remuneracion personal, esta asignacién no es un incentivo para que los més

8 Por 35 0 més secciones al Director sele asigna /. 75.00; por 16 a 34 secciones S/. 60.00 y por menos de 16 secciones S/. 45.00
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calificados vayan a zonas alegjadas. Para promover una mayor presencia de maestros
titulados en esas zonas, en 1993 se autorizO otorgar una bonificacion de §. 45
mensual es.

Las bonificaciones muestran una tendencia decreciente como proporcion de la
remuneracion permanente de los maestros. En 1991, para un maestro nombrado en €l
Estado, con doce afos de servicio, representaban entre e 18.9% y 23.1% del sueldo
anua total (permanente méas suplementos y beneficios); en abril de 1999 fluctuaban

entreel 6.9%y 8.8%.

Cuadro 16
Sector publico: suplementosy beneficios monetarios anuales
Casos: Docentes de 30 horasdel V y | Nivel Magisterial y Categoria E con 12 afios de servicios
(en nuevos soles)

Diciembre 1991 Abril 1999

Tipo de asignacion V Nivel | Nivel Categ.E V Nive I Nivel Categ. E

Remuneracion permanente anual (a) 1431.48 1134.84 992.76 10246.20 9498.60 7790.04
Suplementos y beneficios monetarios

para todos los maestros (b) 33449 310.63 298.75 756.08 756.06  756.02
Personal ¥ 0.08 0.06 0.02 0.08 0.06 0.02
Familiar ¥ 36.00 36.00 36.00 36.00 36.00 36.00
Escolaridad 11841 94.57 82.73  300.00 300.00  300.00
Dos Aguinaldos 180.00 180.00 180.00  420.00 420.00 420.00

Total (c) = (a)+(b) 1765.97 144547 129151 11002.28 10254.66 8546.06

Suplementos y beneficios monetarios para parte de los maestros

Trabajo docente zonas dificiles ? 142.08 11352 99.24  540.00 540.00  540.00

Al cargo: Director/Sub Director 71.04 56.76 49.68 614.77/ 569.91/ -

720.00 720.00

Palmas magi steriales (grado maestro) 432 432 - 1200.00  1200.00
Suplementos y beneficios monetarios otorgados una sola vez

Al cumplir 25 afios de servicio ? 23858 189.14 16546 1707.70  1583.50 1298.34
Al cumplir 30 afios de servicio ? 357.87 28371 24819 256155  2374.65 1947.51
Suplementosy beneficios monetarios

como parte de laremuneracion total 189% 21.5% 23.1% 6.9% 7.4% 8.8%

(b)/(c)

Fuente: Base de Datos de INIDEN
¥ Serefiere el caso de un maestro, varia seglin los afios de servicio.
7 No recibidos por el personal contratado

Los maestros del sector privado perciben algunos beneficios similares a los del sector
publico, aunque en general estos estdn determinados por la legidacion que le
corresponde a régimen laboral privado. El Cuadro 17 muestra los beneficios que
usualmente son percibidos por maestros de sector privado y si estos son obligatorios o
no. La remuneracion por tiempo de servicios no es obligatoria, pero s se otorga se
calcula sobre la remuneracion basica a razén de 5% por cada quinquenio de servicios,
sin exceder de ocho quinguenios. Tampoco es obligatorio €l pago por escolaridad,
dandose en muy pocos casos en forma de préstamo. Usualmente sdlo reciben la
bonificacion por cumplir 25 6 30 afios de servicios los maestros que trabajaron todo ese
tiempo en la misma escuela. La asignacion familiar se otorga cuando se tienen hijos
menores de 18 afios, ho importando el nimero. Las gratificaciones por Fiestas Patrias y
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Navidad son obligatorias y equivalen a un sueldo mensual, por lo que terminan
recibiendo catorce sueldos a afio y no los trece que perciben los maestros estatales.
Debe notarse sin embargo, que estos beneficios no se otorgan a los maestros que prestan
servicios bajo la modalidad de servicios profesionales, que, segiin la encuesta aplicada,
alcanza a 12% de los maestros de primaria en Lima Metropolitana. Finalmente, en €
sector privado existe la Compensacion por Tiempo de Servicios, que es un depésito
semestral que hace la escuela en una ingtitucién financiera en una cuenta a nombre del
maestro y que puede ser utilizado en la eventualidad de desempleo o deretiro.

Cuadro 17
Maestros. remuneraciones, asignaciones, bonificaciones, gratificaciones,
indemnizaciones y otros ingresos percibidos. 1999

Sector publico Sector privado
Concepto Percepcion  Obligatoriedad  Percepcién  Obligatoriedad
Remuneracion Vacacional X X X X
Alimentacion X X X
Asignacién Familiar X X X X
Asignacion escolar anual X X X
Gratificacionesjulio — diciembre X X X X
Preparacion de clases y evaluacion X X
Horas extraordinarias X X X X
Remuneracion por vacaciones trabajadas X X
Remuneracion por cargo directivo X X X
Asignacién por falecimiento de X X
familiares
Bonificacion por 20, 25y 30 afios de X X X XY
servicios
Compensacion por Tiempo de Servicios X X X X
Pago por vacaciones no gozadas X X
Remuneracion por trabajo en zonas X X
dificiles
Palmas magisteriales X X

Fuente: Bases de datos de INIDEN
v S6lo en el caso de que € maestro haya trabajado todo ese tiempo en la mismainstitucién escolar

I11.3 Beneficios sociales
111.3.1 Jubilacion

Existen dos sistemas para administrar las pensiones de los docentes. e Sistema
Naciona de Pensiones (SNP) y e Sistema Privado de Pensiones (SPP). El primero,
regido por € Estado a través de la Oficina Nacional de Pensiones (ONP), regula los
derechos de todos los trabajadores del sector publico inscritos bajo € Decreto Ley
20530 (1974), asi como los trabajadores regidos por la Ley 19990 (1973). El segundo
sistema es administrado mediante empresas privadas denominadas Administradoras de
Fondos de Pensiones (AFPs), organizadas como sociedades anénimas y supervisados
por la Superintendencia de Administradores de Fondos de Pensiones (SAFP) y
administra las pensiones de |os docentes privados y de parte de los docentes publicos.
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El contrato de los docentes que ingresaron a servicio del Estado hasta € 31 de
diciembre de 1980 esta regulado por la Ley 20530. El cédlculo de la pension en este
régimen se hace en funcién a nimero de afios cotizados al fondo y € sueldo del ultimo
mes. El descuento por pensiones alos docentes es del 6%, aportando una cantidad igual
el Estado. Lajubilacién de estos maestros se produce al cumplir 25 afios de servicios en
el caso de las mujeres y 30 afios los varones, aungue no es obligatoria. Hacia fines de
los noventa, este régimen estd en proceso de desaparicion, beneficiando sblo a un
pequefio grupo de maestros.

Los contratos de los docentes que ingresaron a sector publico a partir de 1981 estan
regulados por laLey 19990. Lamayoria de los maestros del sector publico pertenecen a
esta ley, que dispone la jubilacion de hombres y mujeres alos 65 afios de edad™. En el
caso de los que cotizan a SNP, la pension a recibir se calcula sobre la base del
promedio de los Ultimos tres afios de sueldo y el descuento mensual durante |os afios de
trabajo asciende a 13%%° . Desde abril de 1999 existe un tope méximo para la pensién
de S/. 800.40 (US$ 235.4). Una parte importante de los docentes publicos -incluyendo
a todos los docentes contratados- cotizan a alguna AFP, siendo el descuento mensual
similar a de los docentes que cotizan al sistema publico.

Al momento de cesar, € trabajador estatal tiene derecho a percibir como Compensacion
por Tiempo de Servicios € equivalente a una Remuneracion Principal por cada afio o
fraccion mayor de seis meses. Como se vio, este concepto esta fijo en términos
nominales desde 1991, de modo que lo que un maestro recibe al momento de cesar es el
equivalente a poco mas de un sueldo mensual efectivamente percibido. Finalmente, la
funcién docente es el Unico caso en € que se puede percibir remuneracion y pension por
servicios prestados al Estado simultaneamente, 1o cual no esta permitido para los
servidores del Estado segun laLey de la Carrera Administrativa.

Los docentes del sector privado -permanentes y contratados- en actividad cotizan al
Sistema Privado de Pensiones y tienen un descuento aproximado de 12%* de su
remuneracion asegurable para acumular su fondo de pensiones y se les descuenta
mensua mente de su remuneracion brutaincluyendo gratificaciones y bonificaciones.

¥ Luego de 20 afios de servicio existe e derecho aacumular como tiempo de servicios hasta cuatro afios de estudios de formacion

profesional regularesy hastatres, s son estudios en periodos vacacionales o a distancia.

Si e maestro cesa con un nivel inferior a V, el profesor varén con 35 afios 0 més'y la mujer con 30 afios 0 més, tiene derecho a
una pension en el nivel magisterial inmediato superior. De otro lado, para los que cesan sin cumplir la edad de 65 afios, pero
con més de 20 afios de servicios, la pension se calcula en funcién ala parte proporciona a monto aportado.

Este porcentaje se descompone de la siguiente manera: 8% de aporte obligatorio a fondo personal de pensiones; un monto
variable para una pension de invalidez y sepelio, que varia entre 1.3 y 1.4%; ademés de la comisién por servicios que cobra la
AFP, lacud fluctta entre 2.3-2.5%
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[11.3.2 Seguro de Salud

La seguridad social se financia con €l aporte de los empleadores y se gecuta
mayoritariamente a través del Seguro Social de Salud (ESSALUD) y en pequefia
proporcion mediante las Entidades Prestadoras de Salud, instituciones privadas creadas
en 1998, que prestan atencion para la salud, con infraestructura propiay de terceros. El
empleador aporta el 9% del sueldo total. Paralos pensionistas ese descuento es de 4%y
corre a cuenta del pensionista. En las escuelas privadas, 10os empleadores estan ademés
obligados a contratar un seguro de vida cuando los maestros acumulan cuatro 0 més
anos de servicio. El grado de cumplimiento de esta norma es bastante bgjo.

[11.3.3 Descuentos Totalesy Remuneracion Neta

Sobre la base de la remuneracién bruta, a los maestros permanentes del sector publico
se les descuenta por concepto de pension total de acuerdo a régimen pensionario -Ley
20530 o Ley 19990- en que se encuentran (Cuadro 18).

Cuadro 18
Maestros del sector publico: descuentosy remuneracion neta anual 1991-1999
(montos expresados en nuevos soles)

Remuneraci 6n/Descuento Diciembre 1991 Abril 1999

V nivel | nivel Categ. E V nivel | nivel Categ. E
Remuneracion anual personal permanente 1420.92 1134.84 992.76 10256.40 9498.60 7790.04
Remuneracion anual personal contratado* - 1097.01 959.67 - 9181.98 7530.37

Remuneracion  bruta anual  (agregando
suplementos y beneficios)

- Docente permanente 1755.41 1445.47 1291.51 11012.48 10254.66 8546.06

- Docente contratado - 1371.57 1222.40 - 9901.98 8250.37
Descuentos a docente permanente

Ley 20530 85.25 68.09 59.57 635.18 569.92 467.43

Ley 19990 42.63 34.05 29.78 1333.33 1234.82 1012.71

Sistema privado de pensiones** - - - 820.51 759.89 623.20

Seguridad social — salud*** 42.63 34.05 29.78 - - -
Descuentos a docente contratado

Ley 19990 - 3291 28.79 - - -

Sistema Privado de Pensiones** - - - - 734.56 602.43
Remuneracién anual neta

Permanente Ley 20530 1627.53 1343.33 1012.16 10377.30 9684.74 8078.63

Permanente Ley 19990 1670.15 1377.37 1231.95 9679.15 9019.84 7533.35

Permanente Sistema privado de pensiones - - - 10191.97 9494.77 7922.86

Contratado Ley 19990 - 1130.24 1011.27 -

Contratado Sistema Privado Pensiones** - - - 7790.12 6518.38

Fuente: Bases de datos de INIDEN

* Los contratados con titulo pedagdgico reciben la remuneracion equivalente a primer nivel magisteria durante 10 meses. En los
dos meses del afio restantes cobran € 80% del sueldo mensual. Tienen ademas derecho a pago de escolaridad y aguinaldos como
suplementos y beneficios monetarios.

** El descuento es 8%, aunque hay algunos costos adicionales que deben asumir quienes cotizan por administracion del servicio.
Dichos costos son variables y dependen de la Empresa Administradora de los Fondos de Pensiones. Podrian llegar a ser iguales alos
fijados paralaLey 19990.

*** Hasta 1995 parte del aporte a seguro de salud era cubierta por € empleado. A partir de 1995, el empleador pagatodo el aporte
al seguro de salud

En el caso de los contratados del sector publico y alos trabajadores del sector privado se
les descuenta la aportacion a Sistema Privado de Pensiones. Los maestros publicos
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estan afectos a Impuesto a la Renta 'y al Impuesto Extraordinario de Solidaridad, sin
embargo, a menos en & sector publico, nunca logran ingresos mensuales superiores al
minimo imponible.

En e sector privado, a los docentes se les descuenta el aporte ala AFP, que se calcula
sobre € sueldo bruto incluyendo gratificaciones y bonificaciones. Asimismo, se les
descuenta Impuesto a la Renta (10%) y el Impuesto Extraordinario de Solidaridad (5%)
s es que su salario es superior a minimo imponible.

111.3.4 Vacaciones

A diferencia de los servidores de la Carrera Administrativa Publica, que tienen derecho
agozar de 30 dias de vacaciones remuneradas a afio; |os maestros estatales gozan de 75
dias; generamente desde e primero de enero hasta fines de febrero, ademés de dos
semanas en agosto. En marzo el trabajo suele ser amedio tiempo y principamente en la
preparacion de la programacion anua de actividades y en diciembre las clases suelen
terminar hacia el 15 de diciembre. Entre los docentes del sector privado las vacaciones
Son menos extensas ya que en muchos casos |os maestros empiezan a laborar desde
comienzos de Febrero.  Sin embargo, como se not6 anteriormente, en el sector privado
se utilizan diversas modalidades contractuales. En el caso de maestros bajo contrato, las
vacaciones son de 30 dias si es que se ha trabgjado durante un afio caendario. Si a
docente se le contrata por sélo nueve meses, solo tendra 20 dias de vacaciones. Por otro
lado, cuando e maestro presta servicios como profesional independiente no tiene
derecho a vacaciones pagadas. Por Ultimo debe notarse que en a &mbito publico no se
reconocen las vacaciones trabgjadas, ni tampoco se permite acumular periodos
vacacionales no utilizados; en cambio en el sector privado esta posibilidad esta abiertay
reconocida legalmente.

I11.4  Analisis de la estructura salarial de la profesion docente en el sector publico:
grado de dispersion salarial

El cuadro 19 muestra la estructura salarial en el sector publico. La clasificacion
establece remuneraciones de acuerdo al nivel magisterial o a la categoria donde se
encuentre e docente y e nimero de horas pedagogicas (de 45 minutos cada una)
asignadas como carga laboral. Laforma en que esta disefiada esta escala implica que,
en teoria, los docentes que trabajan 40 horas reciben una remuneracion horaria menor a
la que reciben docentes que laboran 30 horas, y, estos ultimos, menos que los que
trabajan 24 horas. Sin embargo, esto en la practica no se cumple, pues la asignacion
horaria de cada plaza docente no corresponde a nimero de horas de clase efectivamente
dictadas. Las diferencias en las remuneraciones totales entre categorias son muy
pequefias. SOlo se observa una diferencia significativa entre los maestros con estudios
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pedagdgicos pero sin titulo (Categoria A), y e maestro del Nivel |, que ha sido
nombrado y tienen titulo. Las diferencias por encima del Nivel | y por debajo de la
categoria A son pequefias.

Cuadro 19
Remuneraciones de los docentes del sector publico por niveles magisterialesy jornadalaboral: Abril,
1999
(expresado en nuevos soles)
Nivel/ Horas | Remuneracion | Remuneracion | Remuneracion | Diferencia Distribucién
Categoria Total por hora promedio entre niveles i)

Y 40 868.75 21.72
30 853.46 28.45 840.45 2.90% 7%

24 799.14 33.30

v 40 841.96 21.05
30 827.17 2757 816.96 2.50% 5%

24 781.74 32.57

Il 40 819.84 20.50
30 806.79 26.89 796.87 2.20% 8%

24 763.99 31.83

I 40 800.85 20.02
30 788.65 26.29 779.55 1.80% 17%

24 749.15 31.21

I 40 784.95 19.62
30 774.30 2481 765.79 9.70% 16%

24 738.13 30.76

A 40 699.72 17.49
30 694.40 23.15 697.85 2.90% 12%

24 699.42 29.14

B 40 688.56 17.21
30 683.53 22.78 677.94 1.40% 2%

24 661.73 27.57

C 40 679.02 16.98
30 674.30 22.48 668.56 1.50% 25%

24 652.36 27.18

D 40 667.88 16.69
30 663.45 2212 658.66 1.50% 3%

24 644.66 26.86

E 40 656.04 16.40
30 649.18 21.64 648.90 6%

24 641.48 26.73

Fuente. Ministerio de Educacién. Unidad de Informética
1/ Serefiere a % de maestros en cada categoria. Distribucién de acuerdo a Censo Escolar 1993

La extrema compresion en la estructura salarial se ha agudizado en el tiempo. Asi, en
1980, €l sueldo de un maestro ubicado en el Nivel VIII de la carrera magisteria era 3.9
veces mayor que & de un maestro del Nivel | (Cuadro 20). Para 1990 esa diferencia se
redujo al 34% y en 1999 al 9.7%. Si la comparacion se hace entre el maestro sin titulo
de la categoria E 'y € maestro del V Nivel, la brecha se redujo del 208% a 29.5% en
1999. La reducida dispersion salarial es un problema tan grave como €l de los bajos
sueldos y son un factor que desincentiva € ingreso a la profesién de personas con
deseos de lograr un perfil creciente de ingresos a lo largo de su carrera docente, ni
generalos incentivos correctos para un mejor rendimiento.
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Cuadro 20
Dispersion de las remuneraciones docentes: 1980 - 1999.

Nivel Magisterial 1980 1985 1990 1999
VIII Nivel 3.94 1.55

V Nivel 1.34 1.10
| Nivel 1.00 1.00 1.00 1.00
CategoriaE 0.74 0.88 0.85

Fuente. INIDEN, sobre la base de datos de la Unidad de Personal del Ministerio de Educacion

Nota: Este indicador es el ratio de la remuneracion de cada nivel o categoria entre laremuneracion correspondiente a nivel |.

Si bien los aumentos generales permiten mejorar €l bienestar de un grupo ocupacional
muy grande y que recibe salarios bajos, no necesariamente constituyen un mecanismo
que permita estimular la superacion profesional, el aumento del rendimiento académico,
ni el aporte creativo e innovador que se necesita paramejorar la calidad de la ensefianza.
Lacompresion salarial se analiza en mayor detalle en las secciones siguientes.

IV.  Perfil educativo, vocacional y socioeconémico del docente
IV.1  Perfil educativo

Los resultados de la encuesta aplicada a un grupo de maestros en actividad en Lima
Metropolitana, muestran que la mayoria realizd su secundaria en un colegio publico,
excepto las maestras mujeres que trabajan en escuelas privadas, donde un 35% asistio a
un colegio religioso y 19% a un colegio privado laico (Cuadro 21).

En general, e nivel de escolaridad alcanzado por la mayoria de los docentes es
educaciéon superior. Ademas, un 12% adicional ha hecho estudios de post-grado,
proporcion que es ligeramente superior en el caso de los docentes de escuelas privadas.
También se encontré un 3% de maestros estatales hombres con solo secundaria
completa como maximo nivel de instruccion y otro 3% de maestros estatales y privados
con superior incompleto, posiblemente estudiando educacion?.

Siete de cada diez maestros con educacion superior tiene formacion universitaria
mientras gque € resto se ha formado en ISPs. Es posible que parte de este grupo,
especidmente los docentes de mayor edad, haya estudiado su carrera en una
universidad, cuando la oferta en los |SPs era menor. En la actualidad, més de la mitad
de lamatricula en formacién docente corresponde a | SPs.

2 Notese que estas cifras corresponden a Lima Metropolitana y la incidencia de profesores con educacion superior incompleta o

menos es mayor en otras éreas urbanas y en zonas rurales.
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Cuadro 21
Tipo de institucion en la que curso estudios basicos y en que estudié para docente
(en porcentaje)
Puablico Privado
Indicador Hombre Mujer Hombre Mujer

Colegio secundario donde realizé sus estudios

Pdblico 83 82 71 44
Privado catdlico 3 10 17 35
Privado laico 7 5 13 19
Otro 7 3 - 2
Grado més alto de escolaridad

Secundaria completa 3 1 1 1
Superior incompleta 4 2 5 5
Superior completa 85 86 78 78
Posgrado 8 11 16 16
Institucion en que realizo su formacion docente

Universidad 71 69 65 61
| SP/Escuela Normal 29 31 34 37
Otro - - 1 3

Fuente: Encuesta a maestros

IV.2  Perfil socio econdmico

Segun € Censo Escolar de 1993, € 73% de los docentes en primaria en Lima eran
muijeres, cifra que llegaba a 60% en el ambito nacional. En la encuesta aplicada en este
estudio, en el @mbito de Lima, esta cifra llegaba a 78% en € caso de escuelas primarias
publicasy 72% en el caso de escuelas primarias privadas (Cuadro 22). En € caso de las
escuelas secundarias, la proporcion de maestros mujeres es menor y llega solo a 43%.

De otro lado, la mitad de los maestros hombres casados |o han hecho con una docente,
cifra claramente inferior entre las mujeres. En promedio |0s maestros varones tienen
dos hijosy las mujeres uno. En todos los casos, hay un solo un hijo menor de 18 afios.
Este dato sugiere un tamario de familia muy por debajo del promedio nacional, inclusive
comparando con hogares con niveles socioecondémicos similares. Esto puede revelar
gue s bien las remuneraciones de los maestros son bajas, su mayor nivel educativo
conlleva un menor nimero de hijos que otros hogares con € mismo ingreso familiar,
con lo cual e gasto per capitay €l nivel de bienestar de lafamilia puede ser mayor.
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Cuadro 22
Maestros: caracteristicas socio-econémicas
(en porcentaje)

Gestion
Indicador Puablico Privado
Hombre Mujer Hombre Mujer

Edad promedio 38 38 43 38
Nacido fuerade Lima 60 50 57 42
Casado/Conviviente 71 61 77 57
Conyuge docente 54 35 52 30
Promedio de hijos 2 1 2 1
Vivienda propia 58 61 70 70
Personas que viven en €l hogar 5 5 5 5
Costo del alquiler de vivienda ¥ 232 301 324 604
Vive con sus padres 24 46 27 49
Autopercepcién de la clase social

Alta/Media dta 3 4 6 6

Media 45 52 38 69

Mediabaja 34 34 45 20

BajalMuy baja 19 10 10 4
Perfil Socioeconémico (Escaade1a12)?

Media 6.3 6.8 8.0 9.6

Desviacion Estandar 2.3 2.4 2.4 1.9
Ndmero de casos 115 225 79 115

1/ Expresado en nuevos soles. Tipo de Cambio 3.4 soles x dolar
2/ Los indicadores que componen esta variable son: total de ingresos familiares y educacion de los padres.
Fuente: Encuesta a maestros

Un estudio sobre el magisterio realizado por € Ministerio de Educacion ainicios de los
ochenta, indicaba que un 54% del magisterio no poseia vivienda, mientras que 32% lo
haciay 12% estaba en via de obtenerla (INIDE, 1981). La encuesta realizada en 1998
para el presente proyecto indica que siete de cada diez maestros de escuelas privadas y
seis de cada diez maestros publicos viven en casa propia. En promedio, en cada hogar
viven cinco personas. El hecho que mas maestros estatal es tenga vivienda propia podria
deberse, en parte, a los programas de construccion de viviendas ejecutados a partir de
los ochenta'y que buscaron dar un trato preferencia a los profesores. La variabilidad de
costos de alquiler es amplia, pero en promedio una maestra de escuela privada paga €
doble que una maestra estatal 0 un maestro de escuela privada. El costo medio de
alquiler de vivienda para un maestro de escuela publica es la tercera parte del registrado
para una maestra de escuela privada.

Las diferencias en la auto-percepcién de pertenencia a determinado estrato
socioecondmico entre maestros de distinto género o régimen estan correlacionada con
las diferencias observadas en otras variables socioecondmicas. Las mujeres, en
particular las de escuelas privadas se perciben de una clase social mas elevada: asi, sdlo
el 25% de las maestras en centros privados se consideran de clase media baja o baja,
cifra que llega a 55% en €l caso de los docentes hombres en escuelas publicas. Se
construyd también un indice de perfil socioeconémico utilizando como variables la
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educacion de los padres y € ingreso familiar, encontrandose diferencias significativas
entre docentes publicos y privados asi como diferencias pequefias a favor de las
mujeres. En suma, los maestros de escuelas privadas, y en particular, las mujeres se
perciben como pertenecientes a un estrato socioecondémico mas alto, lo cual se asocia a
indicadores como la escuela donde hicieron sus estudios secundarios, vivir en una casa
propia, amejores los ingresos de lafamiliay a unamayor educacion de los padres.

En 1980, € 20% de los maestros tenian una segunda actividad para generar ingresos
(INIDE 1980). La mayoria dependia del sueldo que recibia por su desempefio en €l
cargo docente principal (Cuadro 23). Segun los datos de |a encuesta aplicada, esta cifra
se habria incrementado sustancialmente. Asi €l 57% de los hombres tienen un trabajo
complementario. La mayoria lo hace dictando clases privadas o0 como docente en un
centro educativo particular. El resto maneja un negocio propio o desarrolla actividades
de comercio, entre otras. Muy pocos maestros estatales que tienen una actividad
complementaria trabajan en otra escuela publica; en cambio, € 55% de los maestros
hombres entrevistados en escuelas privadas y que tienen un trabajo adicional lo tienen
en un centro estatal. Esto se explica por €l hecho que un maestro estatal, que labora en
dos turnos en la misma u otra escuela publica, recibe por € segundo turno alrededor del
15% de la remuneraciéon del primer turno. En cambio, si € otro empleo es en una
escuela privada o en la administracion publica percibe e 100% de su haber en su
ocupacion adicional. En e caso de las mujeres, también se observa que sblo las que
laboran en € sector privado tienen un segundo empleo en una escuela publica. La
mayor parte tiene otro empleo como docente en una escuela privada o dicta clases
privadas. Este punto es importante, ya que si bien la jornada del maestro publico es
corta, muchos de ellos estarian dispuestos a trabajar mas horas por un mayor salario.
Esto implica que una politica de extension de la jornada educativa no necesariamente
requeriria de maestros adicionales, al menos en el sector publico.

Cuadro 23
Trabajo de los maestros en otra actividad
(en porcentaje)

Plblico Privado
Hombre Mujer Hombre Mujer

Trabgjo adicional fuerade laescuela 57 33 58 38
Actividad ala que se dedica

Docencia en escuela estatal 7 1 55 18

Clases privadas 23 42 18 55

Docencia en escuela privada 31 36 11 18
Comerciante/Negocio 13 8 7 3
Otra actividad 26 14 9 6

Fuente: Encuesta a maestros
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IV.3 Perfil vocacional

El perfil vocacional se ha definido en funcién a la preferencia del docente por volver a
elegir su carrera s tuviera la oportunidad de hacerlo y a su deseo de que sus hijos sean
docentes. Si bien no hay diferencias por género, se encuentra una mayor proporcion de
individuos con fuerte vocacion docente entre los docentes de escuelas privadas. Un
porcentaje mayor de docentes del sector publico declara que no volverian a elegir esa
profesion que docentes del sector privado. Este resultado se relaciona a hecho que los
docentes de escuelas privadas, en particular las mujeres, tiene una mejor posicion
socioecondmica, y mayores ingresos familiares. Revelatambién una mayor satisfaccion
con la carrera docente.

Cuadro 24
Satisfaccién con la eleccion profesional
(en porcentaje)

Pdblico Privado
Razén Hombre Mujer Hombre Mujer

Perfil vocacional ”

Ausencia de vocacion 20 17 13 9

Vocacion débil 22 27 23 25

Vocacion fuerte 58 56 65 66
Razones por las que eligié ser maestro
Siempre quiso ensefiar 85 87 Q0 90
Laestabilidad y seguridad del trabajo 41 40 38 24
Amigos o conocidos |o animaron 23 31 29 36
Era el programa més econdémico 16 13 21 5
El ingreso era mas f&cil que en otras carreras 17 11 10 8
Lanecesidad lo empujé 10 7 6 6
¢, Sl tuvieraque elegir una carrera hoy,
volveriaaelegir la carrera docente?

Si 75 81 86 91

No 25 19 14 9
Principales razones por las que volveria a ser maestro
Vocacion 45 55 63 53
Le gustatrabajar con nifiosy jévenes 22 38 9 18
Sirve como base paralaformacién de la 19 12 13 4
sociedad
Principales razones por las que no volveria a ser maestro
Bajaremuneracion 78 61 60 40
Profesion muy sacrificada 7 14 10 20
Poca recompensa/ maltrato profesional 4 14 - 5
No valoran nuestro trabajo 7 11 - 5
Vocacion 7 7 - 5
No hay incentivos 11 6 10 -

Fuente: Encuesta a maestros
1/ Considera como indicadores i) s volveria a escoger |a docencia como carrera profesional v ii) si le gustaria que sus hijos fueran
maestros
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Estudiantes de pedagogia y maestros en actividad muestran mas diferencias que
acuerdos de opinion en cuanto a expectativas de gjercicio de la docencia (Cuadro 25).
Mientras los segundos valoran altamente la estabilidad laboral, €l egercicio del
liderazgo, recibir capacitacion o tener autonomia en su trabajo, para los estudiantes de
pedagogia esos y otros factores tienen menor importancia. Mas bien, sus expectativas
se relacionan a logro de un elevado status social.

Cuadro 25

Expectativas sobre las caracteristicas del gjercicio profesional
(en porcentaje)

Estudiantes

Carrera Docente Maestros
Desarrollar unarelacion de calidad con €l Director y con colegas 84% 83%
Trabajar con una reducida carga administrativa/burocrética 50% 51%
Gozar de estabilidad laboral 36% 70%
Posibilidades de gjercer liderazgo 40% 65%
Oportunidad de contribuir ala sociedad y ayudar alos demés 26% 87%
Oportunidad de recibir entrenamiento y desarrollo profesional 28% T7%
Recibir apoyo y cooperacidn de |os padres en las tareas 36% 71%
Gozar de ato estatus social 58% 49%
Contar con un ambiente fisico placentero y adecuados recursos 38% 66%
didécticos
Tener reconocimiento de mis logros como maestro por parte dela 40% 65%
comunidad
Disponer de tiempo libre para otras actividades 42% 63%
Tener ato nivel de autonomiay oportunidades para gjercitar la 32% 79%
creatividad en el desempefio de mi trabajo
Tener un adecuado ingreso econdmico 40% A7%

Fuente: Encuesta a maestros

IV.4 Evolucion de las remuneraciones de los docentes

Seguin datos de INIDEN, los salarios reales de los trabajadores docentes han sufrido
fluctuaciones muy bruscas durante los tltimos 40 afios. Para un docente de nivel | -6 e
equivalente, para cuando eran otras las categorias, entre 1950 y mediados de los
sesentas, el salario docente se incremento significativamente en términos reales (Gréfico
2). El nivel méximo que alcanzo equivalia a US$ 886. En las décadas siguientes se
observa una clara tendencia decreciente. A pesar de la recuperacion observada en |os
noventa, en 1998, la remuneracién promedio alcanzaba el equivalente de US$198. En
gran parte, esto reflgja el hecho que los fluctuantes recursos publicos para la educacién
no crecieron en términos reales, mientras que tanto la matricula como € ndmero de
docentes crecid de manera sostenida. Asi, se observé un paulatino deterioro del gasto
por alumno y del ingreso real de los cada vez mas numerosos maestros. Durante la
década de los noventa, |os salarios de |os maestros se han recuperado, sin embargo, son
todavialamitad de lo que eran a comienzos de | os setenta.
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Gréfico 2
Salario mensual de un docente de Nivel | con 24 horas ala semana de jornada laboral
(Expresado en nuevos soles de 1994)
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La Encuesta Nacional de Hogares de 1997 permite comparar los ingresos laborales y
demas caracteristicas de los maestros con € resto de profesionales. Se encuentra que
los maestros son predominantemente mujeres, ligeramente més jovenes, algo mas
educados, y con periodos de permanencia en € empleo actual mas altos que los otros
profesionales”®. Sus ingresos mensuales son menores comparados con los de otros
profesionales, y comparativamente, es mas frecuente que tengan otro empleo ademas
del principal. Se observa que s bien ganan menos que otros profesionales, estas
diferencias se acortan s se toma en consideracion gue trabajan menos horas que los

demas grupos profesionales.

Cuadro 26
Caracteristicas de |os maestros (publicos y privados) vs. otros profesionales
Lima Metropolitana

Maestros Resto de
Profesionales

Género (% de Hombres) 34% 70%
Edad 35.1 374
Nacidos en Lima (%) 51% 53%
Tiempo en el empleo actual (afios) 7.6 6.7
Experiencia Potencial (afios) ¥ 14.0 175
Afios de escolaridad 151 139
Ingreso mensual (nuevos soles) ? 468 845
Ingreso por hora (nuevos soles) ? 4.12 5.72
Horas de trabajo semanal 26.95 43.27
Tiene un segundo empleo 31% 19%
Horas semanales trabgadas en e empleo 17.14 16.08
secundario ¥

Varianza del Logaritmo de Ingreso Horario 0.54 1.06

' Se calcula como Edad-Educacion-6

? Se refiere ala ocupacion principal

¥ Se calcula sdlo sobre los que tienen empleo secundario
Fuente: Encuesta Nacional de Hogares 1997
Elaboracion: GRADE

% Sgavedray Maruyama (1999) muestran evidencia de una reduccion de la duracion de los empleos entre todos los asalariados
urbanos entre 1993 y 1998.
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La brecha existente entre € ingreso mensual de los docentes y €l resto de profesionales
no es reciente y a parecer se ha incrementado progresivamente desde inicios de la
década de los noventa, que fue el momento en que los ingresos de ambos grupos
presentaron menores diferencias. Por otro lado, la brecha de ingresos por hora presenta
similar comportamiento que en el caso del ingreso mensual, pero es algo menor, debido
a hecho que los maestros trabajan menos horas que el resto de profesionales -a pesar de
|las fluctuaciones a lo largo de ese periodo® (Gréficos 3y 4).

Gréfico 3
Ingreso Mensual de los Maestros y de Otros Profesionales
(Expresado en nuevos soles de junio 1994)
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Fuente: Encuesta Nacional de Hogares 1986-1997
Elaboracion: GRADE

Gréfico 4
Ingreso por Hora de los Maestros y de Otros Profesionales
(Expresado en nuevos soles de junio 1994)
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Fuente: Encuesta Nacional de Hogares 1986-1997
Elaboracion: GRADE

2 Esto no toma en cuenta posibles diferencias en el niimero de horas trabajadas en casa como parte del trabajo mismo.
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Por otro lado, |as remuneraciones de |os docentes presenta menor variacion que € resto
de las profesiones, ello explicado en gran medida porque en los Ultimos afios la brecha
sdlaria entre las distintas categorias de maestros publicos se ha reducido, generando una
alta concentraciéon alrededor del salario promedio. En € Gréfico 5 se comparan €l
ingreso de los maestros publicos y privados con € ingreso de otros profesionales.
Analizando data horaria, se confirma que s bien los ingresos de los maestros son
menores a los del resto de profesionales, tienen una dispersion mucho menor (Panel A).
Sin embargo, este patron es explicado basicamente por la compresion de ingresos entre
los maestros publicos, ya que la forma de la distribucién del ingreso de los maestros
privados es similar a la del resto de profesionales (Panel B). La diversificacion de la
oferta en el sector educativo privado, especialmente en términos de calidad y costo de la
educacién pueden estar detrés de |a dispersion salarial®.

Gréfico 5
Distribucion del ingreso horario de los maestros publicos y privados comparada con €l resto de
profesionales
Panel A
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% Cuando se redliza este andlisis con € ingreso mensual, los resultados en términos de la compresion del ingreso son similares.
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Panel B

3.2 7
28 7 Eu

, e
24 Otros Profesionales e
oo | T Maestros Publicos !

Maestros Privados

1.6 1
1.2 4
0.8 - !
0.4 :

0.0 -
-3.0 -2.0 -1.0 0.0 1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 6.0

Logaritmo del ingreso por hora

Fuente: Encuesta Nacional de Hogares. 1997
Elaboracion: GRADE

Comparando las remuneraciones de los maestros en distintos tipos de institucion, se
encuentra que en €l sector privado, € ingreso promedio mensual es casi € doble que en
el sector publico. En este ultimo, no hay diferencias de género en los ingresos; en
cambio en el sector privado el ingreso mensua de las maestras es 43% superior a de
sus pares masculinos (Cuadro 27). Més aln, en el sector privado € ingreso familiar
total de las docentes mujeres es 63% mayor que el de los docentes hombres, lo cual
revela que e ingreso de sus conyuges -hombres- es mayor gque e ingreso de los
conyuges mujeres de los docentes hombres en el sector privado. Esto es consistente con
lo observado anteriormente, que los docentes en escuelas privadas provienen de estratos
socioecondmicos mas altos, y al interior de estas escuelas, las docentes mujeres
provienen de estratos més altos que los docentes hombres.

S e promedio de remuneraciones se calcula sobre la base del ingreso por hora,
aparecen mayores diferencias entre lo que ganan los maestros hombres y mujeres y
ademés se acrecientan las diferencias de ingreso entre maestros de escuelas publicas y
privadas ya que las mujeres que trabgjan en el sector privado trabajan menos horas. En
promedio, las maestras en escuelas privadas ganan 76% mas por hora que los maestros
hombres de escuelas privadas y 2.6 veces mas que las maestras estatales. Es interesante
notar que tanto en el sector publico como en el privado, la contribucién de la maestra al
ingreso del hogar es cercana a 45%, no mucho menor que la contribucion de los
maestros hombres al ingreso del hogar (55%).
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Cuadro 27
Diferencial es de ingreso entre maestros seguin tipo institucional y género
(nuevos soles de octubre de 1998)

Pdblico Privado
Hombre Mujer Hombre Mujer

Remuneracion Mensua como Docente

Media 659 658 1004 1439

Mediana 652 652 660 1250
Promedio semanal de horas de trabajo 30 28 28 23

Como docente
Remuneracion por hora - semanal

Media 55 5.9 8.9 15.6
Ingreso total familiar

Media 1211 1449 2060 3264

Mediana 1050 1200 1600 2500
NUmero de dependientes 4 4 4 3
Ingreso per-cépita del hogar 263 300 400 833
Tiene un segundo empleo (%) 57 33 58 38

Fuente: Encuestaamaestros  Tipo de cambio: 3.40 soles por dolar

La remuneracion mensua promedio de los docentes del sector publico obtenida a partir
de la encuesta a docentes, es similar a ingreso laboral de docentes en Lima, obtenido a
partir de la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO) aplicada en 1997 (Cuadro 28). En
el caso de los docentes del sector privado, se observa una diferencia entre la
remuneracion obtenida de ambas encuestas. Esto podria explicarse porque la dispersion
salaria a interior de este grupo es mucho mayor que en los docentes publicos. Otra
razon que explica esta diferencia es que la Encuesta de Hogares recoge informacién de
colegios privados en todas sus variantes. En particular, recoge |os salarios de maestros
en escuel as privadas pequefias que no se incluyeron en esta encuesta.

Cuadro 28
Ingreso laboral promedio en el empleo principal segun tipo de ocupacion
(expresado en nuevos soles de octubre de 1998)

Tipo de ocupacion
No docentes Docentes

Sector Privado 919 917
Sector Pablico 1019 655
Independiente 657 213
Trabajador (a) del hogar 284
Otro sector 429
Promedio Total 787 725

Fuente: Encuesta Nacional de Hogares 1997

V. La percepcion del desempefio y factores institucionales

Uno de los problemas que se enfrenta en politica educativa es la dificultad de medir la
calidad de la educacion. La definicidn de este concepto es compleja, ya que la calidad
del servicio impartido en su conjunto depende del desempefio del maestro, del
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desempefio de las autoridades, de la infraestructura y de los sistemas de gestion. La
literatura en e tema enfatiza e andlisis del impacto de variables tales como
caracteristicas de los maestros o caracteristicas de las escuelas sobre € desempefio de
los alumnos. En e caso de los maestros, rara vez se intenta medir el impacto del
desempefio mismo de los maestros, basicamente porque esta Ultima variable es dificil de
aproximar.

Aqui se realiza un primer intento de aproximacion cuantitativa a la respuesta de los
maestros a diferentes entornos y condiciones contractuales, utilizando indicadores
construidos sobre la base de las opiniones de los maestros recogidas en la encuesta de
este estudio: un indice de desempefio del maestro, un indice de satisfaccion con la
profesion y un indice de apreciacion del ambiente de trabajo. Luego se hace un andlisis
de los vaores de estos indices, y de su relacion con caracteristicas institucionales, tales
como €l tipo de contrato (permanente/temporal) y el tipo de escuela (publica/privada).
El indice de desempefio se construyd en dos versiones. En la primera versiéon, que se
denomina "version laxa', se utilizaron todos los items de la encuesta (En el Anexo D se
incluyen todos los items utilizados en este andlisis). En la segunda versiéon, que se
denomina “version estricta’, €l indice de desempefio fue construido usando los 13 items
que tenfan mayor relacién con el concepto que se pretende medir®®.

Para verificar que los indices son consistentes internamente y que reflgan las
propiedades aditivas de los items que lo componen, se aplicd un andisis de
confiabilidad, retirando aquéllos que presentaban menor correlacién con € resto de los
items tomados como un todo (correlacion item-escal@). El grado de confiabilidad de los
indices construidos se mide con e coeficiente alpha cronbach, que adquiere valores
entre 0y 1. Laliteratura especializada sefiala que un valor superior a 0.7 refleja que los
indicadores construidos son confiables (ver Cuadro 29).

Cuadro 29
Resultados del andlisis de confiabilidad aplicado alos items de la encuesta
Indice Coeficiente
alpha cronbach
Desempefio del maestro (Version Laxa) ¥ 0.8660
Desempefio del maestro (Version Estricta) 2 0.8200
Satisfaccion con laprofesion ¥ 0.8139
Ambiente y entorno institucional¥ 0.7504

Notas:
¥ ltems con alta correlacion y que aumenten el apha
Z | tems seleccionados por criterio y con alta correlacién

El Indice de desempefio del maestro aproxima la percepcién que cada maestro tiene
respecto a la efectividad de su trabajo pedagdgico, ademas del nivel de autonomia que
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el docente ha desarrollado para usar estrategias educativas adecuadas. El indice agrupa
items acerca del rendimiento que € maestro espera de sus alumnos, asi como las
mejoras en el nivel académico como producto del gjercicio de un determinado estilo de
docencia. El nombre del indice proviene no tanto de que aspire a constituir una medida
del desempefio propiamente dicho, sino ala deliberada intencién de medir actitudes que
la literatura asocia fuerte y directamente con un mejor desempefio en € aula. En la
version estricta se excluyeron los items en los cuales se inquiria la opinién del maestro
acerca de las posibilidades que le daba la escuela de tomar determinadas decisiones.
Esto se hizo bajo la presuncion de que esto dependia més bien de la organizacion de la
escuela

El Indice de satisfaccion con la profesién muestra en que medida la carrera de docente
candliza la satisfaccion del docente con relacion a su desarrollo tanto personal como
profesional, y en que medida considera el docente que sus logros son reconocidos
institucional y socialmente. Asimismo, el indice recoge la percepcion del maestro sobre
su satisfaccion con la carrera elegida.  Entre esos elementos se encuentran los
siguientes. reconocimiento de los padres de familia y/o autoridades, desarrollo
profesional, autonomia, creatividad e independencia profesional, disponibilidad de
recursos didécticos, etc.

El Indice de ambiente y entorno institucional. Aproxima las condiciones institucionales
para el gercicio de la docencia en términos de acceso a recursos y de la posibilidad de
introducir innovaciones, la incorporacién de la opinion del docente en la gestiéon de la
escuela, e apoyo del director y de las autoridades. Incluye también la opinién del
maestro sobre injerencia politica en la escuela. Ademas, este indice aproxima la
existencia de estimulos y reconocimientos al docente.

El cuadro 30 muestra €l valor medio del indice por tipo de escuela -publica o privada- y
tipo de contrato-permanente/nombrado o contratado/temporal. El indice de desempefio
es ligeramente mayor en las escuelas privadas que en las publicas. No se encuentran
diferencias segin grupo de contrato en el sector privado. Sin embargo, en el sector
publico, se encuentra que € indice de desempefio es mayor entre los contratados o
temporales. Por otra parte, si bien no hay diferencias entre hombres y mujeres, si se
encuentran diferencias a interior de cada uno de los grupos de género cuando se
distingue por tipo de colegio. Este andlisis sugiere que las diferencias més importantes
se encuentran cuando se comparan maestros bajo distintos regimenes contractuales y
que trabajan en distintos tipos de institucion.

% | os items que componen cada indice se encuentran detallados en e anexo D.

45



Cuadro 30
Indice de desempefio segtin tipo de contrato y segiin sexo por tipo institucional ¥

Gestion Tipo de Contrato
Permanente Temporal

Pablico 4.05 4.15
Privado 4.24 4.25
Diferencia Publico-Privado -.19 -.10
Coeficientet -6.17 -1.82
Nivel de Significancia (Valor p) 0.01 0.07

Gestion Sexo

Hombre Mujer

Pablico 4.03 4.08
Privado 4.19 4.25
Diferencia Publico-Privado -.16 =17
Coeficientet -2.92 -5.56
Nivel de Significancia (Valor p) 0.01 0.01

1/ Un mayor vaor del indice, que vade 1 a 5 indica una mejor percepcion del
maestro respecto de la efectividad de su trabajo pedagdgico

Utilizando pruebas de medias, se confirmd la existencia de diferencias significativas
entre docentes publicos y privados, a favor de estos Ultimos, en particular entre los
trabgjadores permanentes. Asimismo se encuentran diferencias significativas entre
docentes publicos y privados del mismo género. Si bien existen diferencias por tipo de
contrato, estas son significativas Unicamente entre los docentes de col egios publicos.

La encuesta inquirié también, a través de preguntas directas, la percepcion del docente
acerca de su propio trabajo y lo que e docente cree que seria la opinion del Director
sobre su desempefio. Las diferencias se encontraron principamente cuando se
comparan colegios publicos con colegios privados. Un 83% de los maestros de las
escuelas privadas de zona residencial opinan que su desempefio es excelente 0 muy
bueno, frente a un 55% de las privadas de zonas populares y 41% entre |0s maestros de
escuelas publicas (Cuadro 31). Cuando esta evaluacién es comparada con lo que el
maestro piensa que seria la evaluacion de su Director, se encuentra una estructura de
respuestas bastante similar. Finalmente, |os maestros de escuelas privadas, en particular
las residenciales, evallan mejor alos otros maestros de la escuela.
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Cuadro 31
Cadlificacion del desempefio docente
(En porcentaje)

Privado Contrato Contrato
Cdlificacion Pablico Residencid No Permanente Temporal
residencial
Opinion del propio docente
Excelente 6 18 5 6 12
Muy buena 35 65 50 42 43
Buena 58 17 45 51 46
Deficiente 1 - - 2 -
Opinariael Director de su desempefio
Excelente 2 4 1 2 4
Muy buena 26 53 38 32 36
Buena 70 40 60 65 60
Deficiente 1 3 - 1 1
Opinion del desempefio de todos los maestros de la escuela
Excelente 2 5 2 1 6
Muy buena 24 50 34 27 37
Buena 70 43 62 68 56
Deficiente - 1 2 3 2
Muy deficiente 4 1 - - -

Fuente: Encuesta a maestros

Nota: lacategoriaresidencial agrupaalos centros educativos visitados para esta encuentra que se encuentran en los distritos de
Miraflores, San Borjay Santiago de Surco, mientras que la categoria no residencial agrupa alos centros educativos ubicados en €l
resto de distritos visitados: Barranco, Bellavista, Callao, Carabayllo, Comés, La Perla, La Punta, Los Olivos, Puente Piedra, San
Juan de Lurigancho, San Luis, Surquillo, VillaMariadel Triunfo.

El andlisis de regresion permite determinar la influencia y significancia del tipo de
contrato o del tipo de ingtitucion sobre el desempefio controlado por un conjunto de
variables y caracteristicas del docente y la escuela. La especificacion utilizada incluyé
como variable independiente a indice de desempefio. Aparte de las variables de tipo de
contrato y tipo de escuela, se introdujeron controles que aproximaban e nivel
socioecondémico del maestro, asi como su vocacion, educacion y experiencia, € nivel
socioeconomico del alumno y finalmente, los indicadores de percepcion de ambiente de
trabajo y de satisfaccion con su profesién. Las especificaciones fueron estimadas
utilizando ambas versiones del 1ndice de Desempefio.

Los resultados muestran que €l maestro de una institucion publica, tiene un indice de
desempefio (de nuevo, entendido como un conjunto de actitudes general mente asociadas
a un efectivo desempefio docente) menor que el maestro de una institucion privada,
efecto que es estadisticamente significativo (Cuadro 32). S bien e grado de
significancia 'y la magnitud del coeficiente de la variable dummy para el sector publico
se reduce cuando se incluyen los indices de satisfacciéon y de ambiente, el efecto sigue
siendo significativo. Noétese que la regresion controla por un grupo de caracteristicas
demograficas tales como edad, género y experiencia asi como educacion. En este
sentido, es posible que la dummy para € sector publico esté captando algunas
diferencias en status socioecondmico o bienestar familiar que no esté siendo captada por
estas variables y que hagan que el maestro esté més satisfecho con su desempefio. Pero
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también es posible que las diferencias en infraestructura, recursos, métodos y
estructuras organizacionales entre ambos tipos de escuelas generan diferencias reales en
la percepcidn que tienen los maestros de su desempefio, 1o cua posiblemente tenga una
correlacion con su desempefio efectivo.

Cuadro 32
Andlisis de Regresion del Impacto del Tipo de Institucién y Régimen Contractual sobre el Desempefio)
Variable dependiente: Indice de Desempefio (Version Laxa)

(@ (b) (© (d) (€)

Género (Mujer) 0.035 0.025 0.054 0.028 0.057
(2.02) (.83) (2.72) (.95) (1.82)
Tipo institucional (Pablico) -0.156** -0.053  -0.064
(-4.42) (-1.71) (-1.95)
Tempora (Contratado) 0.090* 0.027 0.037 0.019 0.027
(2.50) (.88) (1.14) (.61) (.84)
Experienciaen laprofesion 0.016 0.011 0.020 0.006 0.015
(.98) (.78) (2.38) (.45) (.99)
Vocacion Y 0.058** 0.005 0.032 0.004 0.031
(2.95) (.27) a.77) (.25) (1.72)
Edad 0.000 0.000 0.000 0.001 0.000
(-.07) (.10 (.00) (.23) (.15)
Educacién de los padres ? 0.017 0.014 0.025** 0.011  0.022*
(1.69) (1.66) (2.86) (1.34) (2.43)
Afios de escolaridad 0.017 0.014 0.015 0.016 0.017
(.57) (.55) (.54) (.63) (.63)
Salario docente ¥ 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
(.80) (-.29) (1.41) (-.94) (.48)
Indice de pobreza distrital -0.006  -0.003 -0.007* -0.004 -0.007*
(-1.86) (-1.06) (-2.18) (-1.18) (-2.28)

Indice de Satisfaccion con la profesion 0.429** 0.418**

(15.49) (14.74)
Indice de Ambiente y Entorno Institucional 0.279** 0.269**
(12.64) (11.85)
Intercepto 3.820** 2.297** 2726** 2.388** 2.830**
(23.41) (14.16) (16.92) (14.000 (16.71)
R cuadrado 0.116 0.345 0.276 0.348 0.281
N 623 623 623 623 623

Estadisticos t entre paréntesis.

Nivel de significancia: * a 95%, ** a 99%

Y Construida a partir de las preguntas: ¢volveria a elegir |a carrera docente hoy?y ¢Je agradaria que uno de sus hijos fuera
maestro(a)?. Adquiere valores que van de 0 (ausencia de vocacion), (1) vocacién débil y vocacion fuerte (2)

% Se utiliza esta variable como un proxy del nivel socioeconémico.

¥ Utiliza el salario como docente percibido en el centro educativo

Especificaciones:
(a) Sdlo tipo ingtituciona (publico) (d) Interaccion indice satisfaccion y tipo institucional

(b) Solo indice satisfaccion (escala 1l ab) (d) Interaccion indice ambiente de trabajo y tipo institucional
(c) Sélo indice ambiente de trabgjo (escalal a5)

De otro lado, en esta especificacion existe un impacto sorprendentemente positivo sobre €l
indice de desempefio de la variable contrato temporal. Es decir, |os maestros contratados, ya
sean en €l sector publico o privado tienen desempefio mayor que |os maestros permanentes o
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nombrados. Dado que en la regresién se controla por variables demogréficas y por
educacion, no es posible argumentar que el efecto del contrato temporal se deba a diferencias
ligadas a estas variables. Es factible también gue estos indices no estén captando Unicamente
desempefio, sino otros factores no observables o dificiles de medir como puede ser la
autoestima o las diferencias en los niveles de bienestar general de los distintos individuos. Es
posible que en & mejor desempefio de los contratados esté influyendo el hecho de que los
maestros nombrados tienen el beneficio de la estabilidad laboral, mientras que los contratados
deben cada afio de renovar su vinculo labora y, por tanto, tratar de ser més eficientes. De
otro lado, también es posible que los profesores contratados o temporal es, justamente por esa
condicién declaren més positivamente sobre € impacto que tienen sobre sus alumnos o sobre
las actividades que redlizan, en € entendido que la encuesta, aln cuando era parte de un
estudio académico, pudiera ser utilizada por € Director para evaluarlos. Finalmente, es
interesante notar que utilizando el indice de pobreza distrital de FONCODES para € distrito
donde esta localizado €l centro educativo, se encuentra que en los distritos donde la pobreza
es mayor, la percepcion de los maestros acerca de su desempefio tiende a ser menor.
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Cuadro 33
Impacto del Tipo de Institucién y Régimen Contractual sobre el Desempefio
Variable. Dependiente: Indice de Desempefio (Version Estricta)

Variables Controlado por régimen contractual

@ (b) (© (d) (€)
Género (Mujer) 0.039 0.029 0.051 0.033 0.055
(2.07) (.87) (1.45) (2.00) (1.58)
Tipo institucional (Pablico) -0.154** -0.063 -0.086*
(-4.11) (-1.80) (-2.33)
Tempora (Contratado) 0.115** 0.062 0.082* 0.052 0.069
(3.03) (1.80) (2.25) (1.50) (1.88)
Experienciaen laprofesion 0.016 0.012 0.022 0.007 0.015
(.92) (.79) (2.35) (.45) (.88)
Vocacion Y 0.051* 0.003 0.032 0.003 0.030
(2.43) (.17) (1.58) (.15) (1.52)
Edad 0.000 0.000 -0.001 0.000 0.000
(-.15) (-.06) (-.18) (.08) (-.02)
Educacién de los padres ? 0.022*  0.021* 0.031** 0.018 0.026**
(2.12) (2.19) (3.10) (1.85) (2.59)
Perfil educativo/Escolaridad 0.027 0.023 0.023 0.026 0.027
(.83) (.80) (.76) (.89) (.87)
Salario como docente ¥ 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
(.01) (-.83) (.78) (-1.47) (-.25)
Indice de pobreza distrital -0.009* -0.006 -0.009* -0.006 -0.009**
(-239) (-1.74) (-253) (-1.86) (-2.65)

Indice de Satisfaccion con la profesion 0.385** 0.372**
(12.45) (11.75)

Indice de Ambiente y Entorno Institucional 0.213** 0.199**
(8.57) (7.82)
Intercepto/Constante 3.934** 2551** 3.062** 2.659** 3.201**
(22.68) (14.06) (16.88) (13.94) (16.82)
R cuadrado 0.107 0.268 0.181 0.272 0.188
N 623 623 623 623 623

Estadisticost entre paréntesis.
Nivel designificancia: * al 95%, ** a 99%

Y Construida a partir de las preguntas: ¢volveriaa elegir la carrera docente hoy?y ¢Je agradaria que uno de sus hijos fuera maestro(a)?.
Adquiere valores que van de 0 (ausencia de vocacién), (1) vocacion débil y vocacion fuerte (2)

? Se utiliza esta variable como un proxy del nivel socioeconémico.

¥ Utiliza el salario como docente percibido en el centro educativo

Especificaciones:
(a) Solo tipo institucional (publico) (d) Interaccién indice satisfaccion y tipo institucional
(b) Solo indice satisfaccion (escala 1l a5) (d) Interaccion indice ambiente de trabajo y tipo institucional

(c) Sdlo indice ambiente de trabajo (escalal ab)
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RESUMEN Y CONCLUSIONES

El presente estudio ha analizado la estructura de incentivos monetarios y no monetarios que
Se encuentra en la carrera docente, generada tanto por la normatividad establecida como por
las précticas que efectivamente se observan. Esto ha permitido la comparacion entre los
incentivos que enfrentan los docentes publicos y los que enfrentan los docentes privados.
Esta estructura de incentivos condiciona quién decide ser docente y condiciona también €l
desempefio de los profesionales en la carrera misma. Asi, €l tipo de contrato y €l tipo de
escuela (publica o privada), a conllevar incentivos distintos y distintas maneras de llevar a
cabo la labor pedagbgica, generan diferencias en las percepciones de los docentes respecto
de su satisfaccion como profesional y respecto de su propio desempefio. Asimismo, se ha
comparado los ingresos y otras caracteristicas laborales de los docentes con otros
trabgjadores. En lo que sigue se resumen los resultados del estudio y se plantean algunas
conclusiones.

Aln cuando existe una dispersién importante en la extraccion socioeconémica de los
estudiantes de la carrera docente, la gran mayoria proviene de estratos socioecondmicos
medios 0 bgos. Asimismo, se encuentra que un porcentge bgo de los estudiantes de
docencia egresaron de colegios privados, que en general tienden a ser de mayor calidad que
los publicos, y una proporcion importante son migrantes.

El andlisis de la estructura de incentivos muestra que los docentes tiene ingresos menores que
los de otros profesionales, diferencia que se reduce cuando se tiene en cuenta que los
docentes trabajan menos horas. Se encuentra ademas, que esta profesién no permite un
crecimiento de los ingresos a lo largo de la carrera, ya que la diferencia de ingresos entre
maestros con distintos niveles de educacion y experiencia son muy pequefios. Quien esta en
lo més ato de la carrera magisterial hace las mismas funciones de aula que € recién
incorporado; y aguél que sigue cursos de post-grado gana lo mismo que el maestro que solo
tiene € titulo profesional. Inclusive, las diferencias de ingresos entre directores y profesores
de aula son muy pequeias.

Sin embargo la docencia, en particular en el sector publico -donde trabaja el 76% del total de
docentes- ofrece una estabilidad de ingresos y empleo que no se encuentra en otras
profesiones. Por un lado la dispersién de ingresos entre los docentes es mucho menor que en
otras carreras, lo que lleva a que los ingresos sean més predecibles. De otro lado, la duracion
de los empleos entre los docentes es mayor que entre los otros profesionales. Esto es
consecuencia de que la carrera docente en el sector publico es la Unica ocupacion que goza de
estabilidad laboral en €l Perd. Una vez que un maestro ha sido nombrado no puede ser
removido de su puesto, a menos que cometa una falta grave. Asimismo, todos los docentes
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del sector publico reciben beneficios sociales de cotizacion a un fondo de pension y seguro de
salud, ya sean nombrados o contratados.

La estabilidad laboral, que es un elemento atractivo de la carrera, a mismo tiempo genera
ineficiencias en la administracion de recursos humanos en las escuelas publicas. Los
resultados del estudio revelan que la falta de autonomia para administrar personal es uno de
los principales problemas que afecta la labor de los directores de estas instituciones. Los
directores de las escuelas publicas no pueden contratar ni seleccionar a sus maestros, ya que
los mecanismos actuales de seleccidon estén centralizados. Tampoco pueden despedir o
Separar a un maestro sino a través de tramites muy engorrosos y mostrando que ha cometido
una falta grave. En este caso lo mas que pueden lograr es que €l maestro sea transferido a
otra escuela 0 a un puesto administrativo. Asimismo, el director no tiene ninguna capacidad
para evaluar, sancionar o premiar € desempefio de su personal. El director no puede
ascender a un profesor. El Unico mecanismo de ascenso es € paso de contrato temporal a
contrato permanente a partir de lo cual se adquiere estabilidad laboral. Sin embargo, estos
cambios de status —nombramientos- son determinados a nivel central. A diferencia de las
escuelas privadas, las instancias intermedias del sector publico tienen mayor injerencia sobre
las decisiones de personal que el Director mismo. Por otra parte, en la medida que son mas
bien instancias intermedias |las que tienen alguna capacidad de supervision y de decisién, los
mecanismos de supervision y mangjo de personal son mas bien laxos, y se limitan a la
supervision del cumplimiento de normas burocréticas. Esto no contribuyen a estimular un
mejor desempefio de |os maestros.

Todo este conjunto de regulaciones configuran un esgquema de incentivos sobre el desempefio
de los docentes en e sector publico, y a ser este sector €l principal empleador de docentes,
genera también sefiales para los que van a optar por la carrera docente. Se configura una
carreraen laque s bien los ingresos son bajos, son estables, y , si se logra un nombramiento,
son ingresos seguros.  Pero también es una carrera que no ofrece estimulos claros para
innovar, actualizarse y tener un mejor desempefio.

Esto tiene un efecto sobre la caracteristicas de la persona que opta por gercer la carrera
docente. Existen muchos docentes que a pesar de que los niveles salariales son bajos, eligen
0 no abandonan la carrera, por vocacion, pero también existe e estimulo para que elijany se
gueden en la profesion trabajadores que le dan prioridad a la seguridad de los ingresos, que
son mas adversos al riesgo, y posiblemente menos proclives a innovar y con menos
disposicion atrabagjar en empleos en |os que sus ingresos y permanencia misma dependan ala
larga de su desempefio y su compromiso con su labor.

Los maestros privados, en cambio, enfrentan un conjunto de incentivos totalmente distinto.
Ellos se sujetan al régimen privado general, cuya legislacion laboral que se ha flexibilizado
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significativamente en términos de contratacion y despido. El persona permanente puede ser
despedido con el simple pago de una indemnizacion. Ademés, un 30% de los docentes estan
contratados bajo modalidad temporal o via pagos por servicios profesionales. Més aln, en €
sector privado, casi un 20% trabajan como proveedores de servicios profesionales, modalidad
contractual en la que ni siquiera reciben beneficios sociales.

Pero por otro lado, € ingreso medio de los maestros en el sector privado y la dispersion de
sus ingresos es mucho mayor y similar ala de otros profesionales. Una maestra en ese sector
gana en promedio 1439 soles, y un maestro 1004 soles, mientras que la media para el sector
publico es 659. A nivel de ingreso horario, las diferencias son aln mayores. Los maestros
publicos de otro lado, en particular los hombres, tienen ingresos familiares mucho menores,
lo cual es consistente con la evidencia de que provienen de estratos socioeconémico mas
bajos. Los maestros privados ganan mas pero afrontan una mayor volatilidad de ingresos y
no tienen estabilidad laboral. En parte, e hecho que e ingreso familiar y e nivel
socioecondmico de los maestros privados sea mayor, puede explicar que estén dispuestos a
aceptar este esquema de incentivos, que implica mayores riesgos, pero también posibles
mayores ingresos y mayor desarrollo profesional..

En este estudio se construyen indicadores de desempefio a partir de las propias percepciones
de los maestros acerca de su rendimiento, de sus posibilidades de tomar decisionesy de tener
un efecto sobre el desempefio de los alumnos. Estos indicadores no miden el desempefio
propiamente dicho sino més bien, intentan medir determinadas actitudes que usualmente se
asocian con un mejor desempefio en el aula. Son un primer paso en e estudios de formas
apropiadas para medir las diferencias de desempefio entre maestros de distintos regimenes y
bajo distintas modalidades contractuales. Los resultados del gjercicio mostraron que hay una
diferencia estadisticamente significativa entre los maestros del sector publico y los maestros
el sector privado. Controlando por las caracteristicas socioeconémicas de los maestros y de
los alumnos, se constata que los maestros de escuelas privadas tienen una mejor percepcion
de su propio desempefio. Asimismo, entre los profesores publicos, € no tener un régimen
contractual permanente -0 que significa no tener estabilidad laboral- tiene un sorprendente
efecto positivo sobre la percepcién del propio desempefio. Las diferencias positivas a favor
de los docentes privados puede estar reflejando diferencias organizacionales en ambos tipos
de escuelas y diferencias en la estructura de estimulos y de incentivos. La interpretacion de
estos indicadores, sin embargo, debe de ser hecha con cuidado, ya que puede estar reflegando
también otras caracteristicas no observables de los docentes relacionadas a una mejor
Situaci 6n socioecondémica de |os docentes privados.

A partir de este andlisis se deriva que un factor que estaria limitando la posibilidad de
introduccion de practicas que permitan mejorar la administracion de los recursos humanos de
las escuelas publicas es la falta de autonomia de los directores. Es posible que las diferencias
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encontradas en términos de percepcion de desempefio estén relacionadas a las diferencias en
los esquemas organizacionales y en las estructuras de incentivos entre los distintos tipos de
escuelas. Dado esto, se puede concluir que si los directores en las escuelas publicas pudieran
contratar, evaluar, ascender y despedir maestros, y en general, tener una mayor autonomia,
habria la posibilidad de generar un entorno que genere un efecto positivo sobre € desempefio
de los maestros. Asimismo, esto requeriria de un replanteamiento de la escala salarial del
sector publico, de modo que se generen |os incentivos correctos, premiandose adecuadamente
la experiencia, la capacitacion y e desempefio. Avanzar en este proceso tiene como
condicién asegurar que los directores tengan la capacidad de liderar y administrar esquemas
nuevosy que cuenten también con los incentivos correctos para hacerlo.
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Anexo A: Niveles de la carrera docente. Afios: 1964-1999

Desde 1964, todas las leyes que regulan €l gercicio de la carrera docente reconocen la
existencia de dos tipos de docentes: |os nombrados y los interinos o contratados. Un aspecto
comun en todas estas leyes es que € nombramiento como docente del magisterio publico -es
decir, el ingreso ala carrera docente- solo se podia alcanzar cuando se consiguiera € titulo de
profesional en educacion. El resto de maestros que ingresaban a la docencia publica lo hacian
con caracter interino y sin posibilidad de ascenso dentro del magisterio. (La Unica excepcién a
esta situacion fue la ley 16106 de 1966 que permitié por Unica vez €l ingreso a la carrera
docente de aguellos maestros sin titulo en educacion que hubieran estado gerciendo la

docencia por un periodo igual o mayor a 15 afios).

Ley 15215 (1964) Ley 22875 (1980) Ley 24029 (1984) Ley 25212 (1990)
Clase| Tiempode Nivel | Tiempo de Nivel | Tiempo de Nivel Tiempo de
permanencia permanencia permanencia permanencia
Docentes con titulo pedagogico
1 2 0 més afios VIII | Indefinido VIII | Indefinido \% Indefinido
2 2 afios Vil 4 afios Vil 4 afios v 5 afios”
3 3 affos VI 4 afos VI 4 afos Il 5 afios”
4 3 afios Y 4 afios Y 4 afios I 5 afios”
5 3 aflos v 4 afios v 3 aflos I 5 afios
6 4 afios 11 3 afos 11 3 afos
7 4 afios I 3 afios I 2 afios
8 Indefinido | | 2—4afios? [ 2 afios
Docentes sin titulo pedagdgico ¢
9 1 afio A A A
10 1 afo B B B
11 1 afio C C C
12 2 afnos D D D
E E E

Luego de una evaluacion. Ascensos suspendidos desde 1991.

D: Con estudios superiores no pedagdgicos concluidos
E: Sdlo con educacion secundaria concluida
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A partir de 1980 |os docentes ubicados en categorias sin titulo pedagégico se organizan de |la siguiente manera:
A Con estudios de educacion concluidos

B: Con titulo profesional no pedagdgico

C: Con estudios de educacion inconclusos

En e caso de los docentes que tenga € grado de bachiller € tiempo de permanencia es de 4 afios, los docentes con e grado de
Licenciado en Educacion ven reducido ese tiempo a dos afios




Anexo B: Caracteristicas de las muestras seleccionadas para el proyecto v

Para este proyecto se seleccionaron dos muestras: una de docentes de centros educativos de
nivel primario; y, otra de estudiantes de docencia de Educacién Superior (Universidades e
ISP), de instituciones ubicadas en € &mbito de Lima Metropolitana (Limay Callao).

La informacién se recolecté mediante una encuesta entregada tanto a los maestros de cada
escuela como a los estudiantes de docencia. Las encuestas fueron anénimas y autoaplicadas,
para garantizar la veracidad en las respuestas de los informantes. El formulario de la encuesta
contenia instrucciones precisas sobre la forma de contestar y de redizar e llenado.
Adicionalmente, los directores de los centros educativos, respondieron una encuesta aplicada
personal mente.

El trabago de campo fue redlizado por estudiantes de educacién de una universidad no
seleccionada para la encuesta, quienes se encargaron de realizar las visitas y recoger las
encuestas en las instituciones seleccionadas. El trabajo se realizd entre los meses de octubre y
diciembre 1998.

Muestra de Maestros 2/ Muestra de Estudiantes 2/
Casos % Casos %
Total de encuestas 822 289
Tipo Institucional
Docente Privado 304 37.0 98 33.9
Docente Publico 518 63.0 191 66.1
Total 822 100.0 289 100.0
Sexo del maestro
Hombre 194 23.6 43 14.9
Mujer 628 76.4 246 85.1
Total 822 100.0 289 100.0
Tipo de contrato
Estable/Nombrado 607 75.1
Contratado/Temporal 2/ 201 249
Total 808 100.0
Categoria del colegio
Residencial Piblico 27 3.3
Residencial Privado 96 11.7
Residencial Publico 491 59.7
No Residencia Privado 208 25.3
Total 822 100.0
Institucion donde se aplicé la encuesta
Colegio Publico 36 63.2
Colegio Privado 21 36.8
Universidad 3 30.0
Instituto Superior Pedagdgico/Normal 7 70.0
Total 57 100.0 10 100.0

1/ El total de encuestas aplicadas a maestros fue 956. De ellas 134 fueron descartadas por encontrarse incompletas
0 haber sido mal llenadas. En €l caso de los estudiantes de docencia se aplicé el mismo criterio: de 1/ 333 encuestas
aplicadas, se descartaron 44 formularios. Del total de directores de centros educativos: solo 54 de un total de 57
directores respondieron la encuesta.

2/ Incluye alos docentes de escuel as privadas que se encuentran dentro del régimen de servicios profesionales.
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Anexo C: Mecanismos de seleccién de maestros

Aspecto

Escuelas publicas

Escuelas privadas de elite

Resto de escuelas privadas

Convocatoria

El Ministerio convoca a concurso publico para
cubrir vacantes mediante nombramiento. Ante la
falta de maestros con titulo se contrata intitulados
por diez meses escolares. Ellos no pertenecen a la
carrera magisterial; los nombrados y con titulo
pedag6gico si. Los contratados con titulo son
remunerados siempre como s fueran del primer
nivel. En algunos casos se nombra a contratados sin
previo concurso.

Generalmente las instituciones convocan a un
concurso privado mediante avisos en prensa o
solicitan postulantes a una institucion (por gemplo, €l
Consorcio de Centros Educativos Catdlicos). Los
colegios establecen privadamente sus fechas de
seleccion y reciben curriculos de maestros interesados
0 animados por profesores vinculados a colegio.

No se da convocatoria formal; més bien parte de
recomendaciones del interior del colegio (profesores,
director o0 el propio propietario).

No hay reglas para la seleccién. A menudo es una
revision del curriculum vitae y una entrevista.

Instancia
seleccionadora

Una comision nombrada por € Ministerio de
Educacion

Se suele derivar la seleccién a departamento
psicologico. En otros casos se encarga la tarea a
alguna entidad seleccionadora y escogen entre una
terna, previo didlogo, y, a veces, clase practica. Una
tercera alternativa es que € Director, o € propietario,
previo didlogo, revision curricular y referencias,
escoge a quien |e parece oportuno.

El Director, o €l propietario, previo didlogo, revision
curricular y referencias, escoge a quien le parece
oportuno.

Papel del Director

Ninguno en la seleccion de sus maestros

Proporciona la opinion decisiva para que €l propietario apruebe.
Suele tener en cuentala mision educativay la posible identidad del candidato con ella

Requisitos
formales y de
seleccion de
postulantes

Titulo pedagdgico profesional de Universidad o
Instituto Superior Pedagdgico; aprobacion de una
prueba escrita; postular a una sola plaza y en una
solajurisdiccion.

Curriculo y copia del titulo docente. Compromiso de
cumplir con linea axioldgica y reglamento. Para
cursos especiales (arte, educacion fisica, computacion
se es més flexible en la exigencia del titulo).

Curriculo y copia de su titulo pedagdgico, aunque se
puede, ensefiar sin @, como en €l caso de los
contratados estatales. Compromiso de respetar
normas del colegio.

Mecanismos de
seleccion para
nombramientos

Prueba escrita de seleccion mdltiple con preguntas
sobre pedagogia, gestion, habilidades,
conocimientos, cultura. Se otorga puntaje adicional

No existe nada legislado. Consorcio de Colegios
Catdlicos ha elaborado, atitulo orientador, un modelo
de contrato, pero su uso o no depende de cada centro.

Existe ciertainformalidad pero que no esilegalidad.

estables por participacion en capacitacion dada por el | Didogo, revisiony verificacion del curriculo, a veces,
Ministerio de Educacion. Los contratados no tienen | clase practicay prueba o tests.
la prueba normada.
Papel de los Desde 1992 los sindicatos no participan con el Ninguno
sindicatos representante establecido por las normas vigentes
Sueldo inicial El correspondiente a | nivel para los maestros Sujeto a libre mercado

titulados. Los no titulados se ubican en sueldos que
de la escala que va desde categoria A (egresados con
titulo docente) hasta Categoria E (con estudios
secundarios)
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Aspecto

Escuelas publicas

Escuelas privadas de elite

| Resto de escuelas privadas

Adicionales al
sueldo permanente

S se trabagja en zonas ruraes, frontera y otras
dificiles, o se eerce cargo de Director. Hay
empresas que administran un colegio estata que
otorgan un adicional a sueldo e incluso vivienda
Son muy pocos Casos.

Por desempefio de algunas funciones: coordinador, tutor.

Papel del maestro
en la seleccion de
su lugar de
trabajo.

No escoge su escuela sino e dmbito jurisdiccional.
Mas adelante puede solicitar cambio razonado a otra
escuela. En los tres primeros afios de servicio debe ir
a zona rural. Luego la administracion debe
trasladarlo a un lugar mas cercano a la ciudad. La
norma casi no se cumple. Si termind en primer lugar
en su ingtituto pedagdgico escoge € lugar donde
trabajar.

Busca la escuela donde haya una vacante disponible,
pero puede ser convocado formalmente por una
institucion para postular aun cargo.

Busca la escuela donde exista una vacante disponible.

Transparencia del
sistema

La prueba nacional esta considerada transparente en
su elaboracion, aplicacion, correccion y secreto, pero
se la considera muy limitada para definir cuales son
los mejores maestros.

La convocatoria formal busca atraer a los mejores. Si
no hay una convocatoria con reglas claras, también se
busca a los mejores. La amistad, recomendaciones del
profesorado, familiares suelen ser importantes.

En colegios de menor calidadla amistad, familiares,
recomendaciones de los profesores, suelen ser
importantes.

Estabilidad de
nombrados y
contratados

Se otorga € nombramiento, que da estabilidad
laboral, si se aprueba e examen. El maestro es €
Unico que goza de estabilidad entre los trabajadores
estatales. Se contrata por 10 meses cuando no tiene
nombrados para cubrir vacantes existentes.

Se obtiene estabilidad a los 3 meses de estar en
planilla, pero se puede disolver por diversos motivos:
rendimiento, conducta, reduccién de personal, etc.
Puede ser separado probando la falta o sin mayor
motivo, previo un pago indemnizatorio.

Un ndmero no reducido de centros escolares, sobre
todo pequefios, incumple e pago indemnizatorio:
contrata por 10 meses y luego despide.

Seguimiento y
evaluacion del
maestro
seleccionado

Existe e seguimiento normal del Director quien
puede amonestar y pedir sanciones, separacion o
cambio, pero no suele hacerse por diversas
dificultades (procesos frondosos, temor a ser
enjuiciado). Esta legislada una evaluacion periddica,
pero no la hay.

Es realizado normalmente por el Director o0 el Director Académico. En casos por e propietario.
No suele ser con instrumentos técnicos, sino por la observacion del desempefio y el cumplimiento de los
deberes: asistencia, puntualidad, registros, planificacion, dominio de clase.
Intensidad del control variable, pero mas exigente que en la escuela publica

Mantenimiento o
separacion del
Servicio

Corresponde a Ministerio de Educacién, no 4
Director. Este puede solicitarlo y debe probar sus
razones; no suele tener éxito.

Legalmente: € Director. A vecesladecide el propietario.
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Anexo D: Composicion de los items del indice de desempefio docente (empowerment)

Items Version Laxa® Version Estricta ¥
Incluidos  Retirados Incluidos  Retirados

Desempefio docente
Se me ha asignado la responsabilidad de coordinar programas o actividades X X
El ambiente de trabajo es muy profesional X X
Me he ganado el respeto de mis comparieros de trabajo X X
*He logrado que mis alumnos se conviertan en personas con capacidad de X X
aprender de manera independiente
*Tengo control sobre mi planificacion diaria y semanal X X
Estoy en capacidad de asegurar de que el trabajo que me toca se haga bien X X
*Participo en decisiones acerca de la implementacidn de nuevos programas X X
en la escuela
Me siento tratado como un profesional X X
Logro que mis estudiantes maduren como personas X X
Puedo ensefiar utilizando los métodos o estrategias que yo mismo elija X X
*Participo en las decisiones acerca de quién entra como maestro en mi X X
El colegio me da la oportunidad de capacitarme profesionalmente X X
Logro participar en actividades que son importantes para los nifios X X
Logro tener un impacto sobre mis alumnos X X
*Participo en las decisiones presupuestarias X X
Cuento con el apoyo de mis compafrieros de trabajo X X
Veo el progreso de mis estudiantes X X
Participo en decisiones acerca de contenidos curriculares X X
Siento que puedo tomar decisiones en mi trabajo X X
He tenido oportunidad de aconsejar o ensefiar a otros maestros X X
Tengo oportunidad de mantener un sélido conocimiento de la materia que X X
ensefio
Siento que tengo la oportunidad de crecer todos los dias mediante mi trabajo X X
con los estudiantes
*Tengo la oportunidad de colaborar con otros maestros en mi escuela X X
Percibo que mi trabajo representa una contribucion al funcionamiento X X
efectivo de la institucion
El director solicita mi opinién y consejo X X
Puedo hacer bien mi trabajo X X
Puedo planificar mis propias actividades X X
*No tengo dificultades para evitar que mis alumnos copien durante las X X
pruebas de examen
Puedo tomar decisiones acerca del texto escolar con el que trabajan mis X X
alumnos
*Por mas que organizo mi tiempo tengo dificultades para preparar clase y X X
evaluar tareas dejas a mis alumnos

Total de items 26 4 13 17

(continuacion)
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Items Incluidos Retirados

Satisfaccion con la profesién

Disfruto de un ambiente de trabajo agradable X
Desarrollo buenas relaciones con mis colegas X
Se me impone una minima carga administrativa-burocratica X
Disfruto de estabilidad laboral X
Tengo la oportunidad para ejercer mi liderazgo X
Puedo contribuir con el desarrollo de la sociedad X
Tengo la oportunidad de ayudar a los demas X
Gozo un alto estatus social X
Gozo del reconocimiento de mis logros y esfuerzos por parte del director X
Gozo del reconocimiento de mis logros y esfuerzos de parte de los X
supervisores
Dispongo de tiempo libre para otras actividades X
Puedo ejercer mi creatividad X
Disfruto de un alto nivel de autonomia e independencia profesional X
Tengo la oportunidad para crecer y desarrollarme profesionalmente X
Cuento con adecuados recursos didacticos (materiales, equipos, informacion X
en general, etc.)
Disfruto con un ambiente fisico placentero X
Cuento con el apoyo de los padres de mis alumnos X
Cuento con el apoyo de los padres de mis alumnos X
Total de items 14 4
Ambiente de trabajo
En la escuela hay suficiente libertad para que un maestro pueda introducir X
innovaciones
Antes de decidir sobre un proyecto importante, el Director busca opinion de X
los maestros
La escuela cuenta con permanente apoyo de la instancia administrativa X
superior
*El Director puede aportar para mejorar las précticas pedagdgicas X
Los padres generalmente coinciden con los maestros en que lo més X
importante es la educacion de sus hijos
*Los maestros no estan agobiados por los problemas salariales que no X
pueden desempefiar bien su trabajo
*Hay pocos conflictos entre los maestros de esta escuela X
*Hay poca injerencia politica en el trabajo de la escuela X
El Director suele encontrar maneras de estimular o reconocer el buen X
desempefio de los maestros
El Director es un lider de los maestros de esta escuela X
Total de items 8 2

Nota: Los items que aparecen precedidos de un asterisco (*) fueron puntuados de manerainversaalaescala

1/ Los indices se construyen usando aquellos items que de acuerdo a andlisis de confiabilidad correlacionen mejor con el indice total y que
no disminuyan el coeficiente alpha cronbach

2/ Los indices se construyen con los items que mejoran a coeficiente alpha cronbach y utilizando criterios de los investigadores
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