RESUMEN EJECUTIVO
CONSULTORIA: ASISTENCIA TECNICA PARA LA IMPLEMENTACION DE UNA HOJA DE RUTA PARA LA ATRACCION DE
DOCENTES JOVENES A PLAZAS VULNERABLES”

1. ANTECEDENTES

La Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econdmicos (OCDE) recomendé al Estado Peruano
fortalecer la coordinacidn liderada por el Centro de Gobierno a través de la creacién de una Oficina de
Cumplimiento, basada en la experiencia en gerencia publica de paises como Reino Unido, Estados Unidos
y Chile para acelerar la implementacidn de politicas publicas con impacto en el ciudadano.

En ese contexto, el Estado Peruano mediante Resolucion Ministerial N° 156-2021-PCM, de fecha 15 de
julio de 2021, aprobd el Texto Integrado del Reglamento de Organizaciéon y Funciones — ROF de la
Presidencia de Consejo de Ministros, norma que establece como mandato de la Oficina de Cumplimiento
de Gobierno - OCG, brindar apoyo al/la Presidente/a del Consejo de Ministros en la coordinacion,
articulacién, el seguimiento y la evaluacion de las prioridades de Gobierno, en armonia con las politicas
de Estado y el Plan Estratégico de Desarrollo Nacional.

En ese sentido, la OCG en el marco de sus competencias, implementd un modelo de seguimiento con
enfoque de resultados centrado en el ciudadano, que parte por establecer metas, objetivos e indicadores
clave de desempefio, mas una rutina de monitoreo de intervenciones estratégicas para cada una de las
prioridades de Gobierno al 2021.

La OCG participa del proyecto: “Mejoramiento y ampliacidén de los servicios de soporte para la provision
de los servicios a los ciudadanos y las empresas, a nivel nacional”, que se ejecuta con el apoyo del Banco
Interamericano de Desarrollo — BID. La OCG es ejecutora del medio fundamental 14 “se gestiona
adecuadamente el cumplimiento de politicas prioritarias de Gobierno”, que a su vez forma parte del
componente 4 “Mejores condiciones para la planificacion y coordinacién de los servicios”.

Dentro del referido componente, se encuentra la linea de accidn 4.1.1.2 denominada “Herramientas de
cumplimiento de objetivos prioritarios en las areas priorizadas”, dentro de la cual es pertinente ubicar la
presente consultoria, la misma que se orienta al cumplimiento de las metas y objetivos previstos por la
OCG en el marco del Proyecto de inversién antes mencionado, lo cual se encuentra reflejado en las
actividades proyectadas en el Plan Operativo Anual correspondiente al afio 2020.

Los argumentos vertidos en los dos parrafos anteriores, permiten concluir razonablemente que uno de los
objetivos que persigue la gestidn del cumplimiento de gobierno se encuentra asociada a la identificacion
de cuellos de botella en las politicas publicas y cierre de brechas en el plano social, lo cual se alcanza con
una articulacion horizontal entre las entidades de gobierno involucradas.

El componente de Atraccidn del Talento docente es abordado desde la Ley N° 29944, Ley de Reforma
Magisterial, cuyo articulo 16-A dispone que el Ministerio de Educacién es la entidad encargada de
implementar medidas de politica para la atracciéon del talento a la Carrera Publica Magisterial (CPM).

Por otro lado, en el PESEM se menciona la atraccion docente como parte del componente de calidad
docente, considerada la principal variable para impulsar las variaciones en el aprendizaje de los
estudiantes (Barber y Mourshed, 2008). En esa misma ldgica, en dicho documento se menciona la
importancia del componente de atraccién docente en el Objetivo Estratégico Sectorial 3 (OES3):
“Incrementar las competencias docentes para el efectivo desarrollo de los procesos de ensefianza-
aprendizaje”. Este OES busca mejorar la calidad del servicio educativo que brindan los docentes, asi como
aportar a la revalorizaciéon de la carrera docente.

Recientemente, la atraccion docente se ha incorporado en el Plan Nacional de Competitividad y
Productividad 2019-2030 como una medida de politica. Esta contempla como hito 1, la Implementacidn
de un mecanismo para promover la carrera de educacion y, como hito 2, la adopcién de mecanismos de
atraccion e insercion de docentes jovenes talentosos para su ingreso a la CPM, especialmente en zonas
rurales.



Actualmente el Peru tiene dificultades en atraer docentes mejor preparados a algunas escuelas. En el caso
de contratacién docente, a febrero 2019* habia 26 627 plazas vacantes, de las cuales el 40% (10 650) eran
rurales?. Adicionalmente, existen 6 200 plazas del Concurso de Nombramiento 2019 que han sido
ofertadas en dos o tres concursos, pero nunca han sido seleccionadas. Dichas plazas se concentran en los
distritos con las tasas mas altas de pobreza en el pais, y terminan siendo asignadas a docentes contratados
con puntajes muy por debajo de lo requerido en la Prueba Unica Nacional (PUN) o en su defecto a
profesionales y estudiantes de carreras no pedagodgicas. Ello puede impactar negativamente los
aprendizajes, especialmente para los estudiantes mas vulnerables (Ayala y Sdnchez, 2016; Marotta, 2018).

Diversos estudios muestran que en este tipo de plazas (rurales), entre los principales factores que generan
costos a los docentes estan las pocas oportunidades de formacién y de ascenso, el aislamiento social y
profesional, las condiciones precarias en infraestructura y de materiales, y las pocas oportunidades de
conseguir ingresos adicionales para complementar el bajo salario docente (Masinire, 2012; Wallace y
Boylan 2007; Mulkeen, 2005; Rosales y Mezarina, 2018; McKinsey, 2010; Painter, Haladyna y Hurwitz,
2007).

En muchos casos los incentivos monetarios y no monetarios pueden reducir el costo de oportunidad en
los docentes de laborar en plazas rurales (Mulkeen, 2005). De acuerdo a la evidencia, una estructura de
incentivos puede afectar las decisiones de los docentes de entrar o no a la carrera de Educacién o a
cambiar su comportamiento dentro del aula (Vega, 2005). Los programas de bono muestran efectos
positivos para la atraccion de docentes a instituciones educativas publicas con bajo rendimiento
académico y/o pobreza extrema (Clotfelter, Glennie, Ladd y Vigdor, 2006)

Vega presenta distintos tipos de incentivos docentes, entre ellos: reconocimiento y prestigio, diferencial
en salarios, estabilidad laboral, pensiones y beneficios, crecimiento profesional, adecuada infraestructura
y materiales de ensefianza, motivaciones intrinsecas, asi como la posibilidad de un desarrollo destacado
(Vega 2005; 5).

Por otro lado, la Encuesta Nacional a Docentes (ENDO) del afio 2018, evidencia que el

75.4% de los docentes de II.EE. privadas y el 95.8% de docentes contratados en II.EE. publicas desearia
nombrarse en el sector publico. Asimismo, 71.2% de los docentes reporta que aceptaria trabajar en una
I.E. rural con alguna necesidad de condiciones, siendo las principales un mayor salario (50%) y facilidades
para movilizarse (31.1%). Si bien esta informacién es relevante, no permite profundizar en las
caracteristicas ni potenciales combinaciones de estrategias o incentivos necesarios para lograr atraer a
docentes preparados a las plazas de dmbitos vulnerables, de modo que aseguren la calidad educativa en
zonas de dificil acceso.

Por ello, a través de este estudio se pretende indagar sobre las condiciones que los docentes jovenes
consideran necesarias para ocupar una plaza en ambitos vulnerables. La evidencia (Masineri, 2015) sefiala
que la exposicion de los estudiantes (como practicas preprofesionales) a una experiencia laboral en zonas
rurales permitié que confrontaran sus preconcepciones acerca de la docencia en este ambito. Luego de la
experiencia los estudiantes cambiaron sus nociones iniciales y varios manifestaron su deseo de postular a
plazas rurales.

Por otro lado, de acuerdo a la informacién de Nexus, se aprecia que a marzo del 2019, del total de plazas
rurales de contrato, aquellas de ruralidad 1 estaban ocupadas en un 31% por jévenes de 29 afios a menos,
mientras que solo 23.1% de estas plazas son ocupadas por mayores de 29 afios. Lo mismo ocurre en
ruralidad 2, donde el 23.9% de las plazas estan ocupadas por docentes de 29 afios o menos y el 17.5% por
docentes mayores de 29 afios En el caso de las plazas rurales de nombramiento, el 22.5% de las plazas de
ruralidad 1 estan ocupadas por jovenes de 29 afios a menos, mientras que solo el 11% de estas plazas son
ocupadas por mayores de 30 afios; en ruralidad 2, el 17.7% de las plazas son ocupadas por docentes de

1 Se ha realizado el corte a febrero 2019, teniendo en cuenta que a esta fecha se deberian haber cubierto las plazas en
la etapa Ill, tramo | de acuerdo a lo establecido en la norma de contratacion de dicho afo.

2 En el afio 2018, se observaba una situacion similar, del total de plazas programas en dicho afio, el 5.4% (20,150) se
encontraban vacantes a finales de febrero y el 50% de estas plazas eran rurales.



29 afios o menos y el 13.1% por docentes mayores de 29 afos. Ello permitird disefiar una estrategia
integral para atraer docentes talentosos a dichas plazas que pueda ser implementada de manera gradual.

En consecuencia, resulta pertinente establecer una hoja de ruta que permita generar los incentivos
necesarios para la atraccidon de docentes en zonas rurales o de dificil acceso. Ello, en definitiva contribuira
a mejorar los indicadores de contratacion docente definidos en el Plan de Cumplimiento, por lo cual el
presente servicio se encuentra alineado con los componentes del medio fundamental 14 “Se gestiona
adecuadamente el cumplimiento de politicas prioritarias de gobierno”, segun el cual, a la fecha de
conclusién del Proyecto, se debe contar con aproximadamente seis (6) herramientas de gestién del
cumplimiento, en el cual se evidencie la aplicacidon de la metodologia delivery. Asi, considerando que la
metodologia delivery es el principal instrumento para la proyeccion y ejecucién de actividades orientadas
al logro de los objetivos previstos, y que esta compuesta por hojas de ruta, trayectorias y herramientas de
evaluacion, la presente consultoria busca dotar de una herramienta de gestién de cumplimiento al
Ministerio de Educacidn, con el propdsito de definir una estrategia que atraiga a los docentes jévenes a la
carrera docente en zonas vulnerables.

2. OBIJETIVO GENERAL

Disefiar una hoja de ruta que detalle la estrategia de implementacion progresiva para la atraccion docente
a plazas de nombramiento y contratacion en ambitos vulnerables, basada en un estudio exploratorio
sobre las condiciones para atraer a docentes jovenes a dichas plazas.

3. OBIETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar las variables (contextuales, institucionales, entre otras) que generan que una plaza sea
de dificil cobertura.

e Investigar sobre las condiciones que los docentes consideran necesarias para ocupar plazas de dificil
cobertura.

e Sistematizar las opiniones recogidas de los estudiantes de la carrera de educacién y docentes
jovenes respecto a las condiciones, incentivos u otros mecanismos que hagan factible que un
profesional recién egresado y docentes jovenes escoja la plaza en dmbitos vulnerables.

e Analizar y validar las estrategias propuestas para la atracciéon docente a plazas vulnerables, por el
equipo a cargo de la Direccién de Promocion del Bienestar y Reconocimiento Docente (DIBRED) del
Ministerio de Educacién.

e Identificar potenciales estrategias desarrolladas en experiencias exitosas internacionales o de la
gestion educativa privada para atraer docentes jovenes talentosos a plazas en ambitos vulnerables.

e Proponer una priorizacidon que establezca una potencial jerarquia de medios y componentes, y la
ruta para implementar de manera gradual la estrategia integral de atraccidén docente jévenes a
plazas vulnerables.

4. CARACTERISTICAS DEL ESTUDIO

Las fases del estudio seran: plan de trabajo, disefio metodoldgico de estudio, resultados del estudio
exploratorio y la hoja de ruta.

Respecto a la hoja de ruta, producto del estudio, esta debe contener como minimo lo siguiente:

A.  Enunciar los componentes de la estrategia de implementacidn progresiva para la atraccién
docente a plazas vulnerables.

B. Describir la organizacion del trabajo a ponerse en marcha como propuesta a la Direccion de
Promocion del Bienestar y Reconocimiento Docente (DIBRED) del Ministerio de Educacion con
los contenidos minimos de recursos humanos, los contenidos de los componentes a desarrollar,
asi como los instrumentos y herramientas que deberan elaborarse, de ser el caso. (por ej. La
elaboracién de guias, lineamientos, normas, documentos de politica, etc.).

C. Identificar las actividades especificas (por ej. conformacion de un equipo técnico especial ad hoc,
puesta en marcha de un piloto para validar los resultados y conclusiones del estudio, desarrollar



un modulo de capacitacion, etc.) que deben desarrollarse para la implementacion de las
recomendaciones resultantes del estudio.

D. Plantear un cronograma tentativo, con plazos y responsables, (para atraer docentes jévenes
talentosos a plazas en ambitos vulnerables) para poner en marcha la estrategia de
implementacion.

En primer lugar, a partir de la informacién de estudios existentes® e informacién secundaria, se identificaran a
aquellas UGEL que cuentan con mayor cantidad de plazas de dificil cobertura con el fin de aplicar un enfoque
territorial al estudio y que recoja las realidades de la diversidad sociocultural del pais (se tomard como minimo
cinco regiones).

La fase principal consistira en un estudio cualitativo exploratorio para determinar las condiciones minimas

que los docentes jovenes consideran necesarias para ocupar plazas en ambitos vulnerables. Asimismo, se
realizaran estrategias cualitativas de recojo de informacidn como grupos focales al siguiente publico i)
estudiantes de Educacion de ultimos ciclos de IESP, ii) estudiantes de Educacion de ultimos ciclos de
universidades, iii) docentes contratados con edades entre 23 y 33 afios de Il.EE. publicas, y iv) docentes

con edades entre 23 y 33 afos de Il.EE. privadas. De considerarlo necesario, la firma consultora podra
proponer otras metodologias de recolecciéon de informacion. En estas estrategias, se deberan indagar
como minimo i) acerca de aquellas condiciones laborales que consideran minimas para ocupar plazas
vulnerables, ii) se validaradn las estrategias propuestas por el equipo de Atraccién Docente, aquellas
propuestas por los estudiantes y docentes jovenes y las experiencias internacionales exitosas o de gestion
privada para atraerlos a dichas plazas y se recogeran potenciales acciones. A partir del analisis de
informacion (sistematizacidén de opiniones, validacion de propuestas, experiencias exitosas, entre otros)

se estableceran los medios, los componentes y la ruta para implementar de manera gradual la estrategia
integral de atraccién docente.

5. ACTIVIDADES
Para el cumplimiento de los objetivos, la firma consultora deberd desarrollar las siguientes actividades:

e Reuniones de trabajo con la OCG-PCM vy la DIBRED-MINEDU, las cuales se sostendran de manera
semanal, como minimo, durante la etapa de disefio del estudio (producto 01) y quincenal, como
minimo, durante el resto de las etapas. Ademas, en la primera semana de la consultoria se sostendra
una reunion inicial de coordinacion para la definicion del disefio de investigacion.

e Elaboracion de un plan de trabajo, el cual debe incluir cuando menos lo siguiente:

> Cronograma con el detalle de las actividades y las tareas por semana, especificando los plazos
maximos para la ejecucion de cada etapa. Dicho cronograma debe incluir las reuniones con la
OCG-PCM y la DIBRED- MINEDU.

> La conformacion del equipo de trabajo, la organizacién, cargos, las funciones y responsabilidades
de cada integrante.

> Propuesta inicial de disefio de investigacion, incluyendo la muestra de docentes e instancias de
gestién educativa descentralizada (IGED).

e Revision y analisis de literatura sobre el tema, asi como de los documentos proporcionados por la DIBRED,
la cual deberd sistematizar la informacion principal en una matriz de evidencia que incluya como minimo
nombre de autor (persona, grupo o institucion), ciudad y/o pais, afio de publicacion, nombre de la
experiencia/estrategia/intervencion, principales resultados o aspecto a considerar.

e Identificacion y descripcion de los factores que generan o caracterizan que una plaza sea de dificil
cobertura.

3 Algunos de ellos son: a) Bertoni, E. et al (2020). El problema de la escasez de docentes en Latinoamérica y las politicas
para enfrentarlo, b) Bertoni, E. et al (2020). Seleccionar y asignar docentes en América Latina y el Caribe y c) Bertoni,
E. et al (2019). Teacher's Preferences for Proximity and the Implications for Staffing Schools: Evidence from Peru.




e Identificacion de las regiones con mayor cantidad de plazas vulnerables y, a partir de ello, muestra
estratificada que permitan tener representacion andina, amazdnica y costefia, y de ambitos rurales,
urbanos y bilinglies de docentes y estudiantes de Educacién en un minimo de cinco regiones.

e Elaboracion de instrumentos de recoleccion de informacion (guias de grupos focales, entrevistas
semiestructuradas, entre otros), de los ejes de indagacidon y del protocolo de aplicacién.

e Elaboracién de un plan para la validacion de instrumentos.

e Validacion de instrumentos con expertos, protocolos de aplicacion, y realizacidn de ajustes necesarios.

e Elaboracién de un reporte del proceso de validacion de instrumentos.

e Desarrollo del trabajo de campo y aplicacién de instrumentos a estudiantes de IESP y universidades de
Lima y regiones, asi como a docentes jovenes de instituciones educativas publicas y privadas de las
regiones seleccionadas

e Elaboracion de un reporte de trabajo de campo. El trabajo de campo deberd adaptarse a la actual
coyuntura por el estado de emergencia sanitaria, priorizando el contacto virtual para la aplicacion de los
instrumentos.

e Andlisis de resultados.

e Elaboracion de las propuestas de estrategias identificadas. Cada propuesta de estrategia deberia contener,
como minimo: objetivo, descripcidn, poblacién objetivo debidamente detallada, componentes o
actividades clave, metas de implementacion por afio, recursos necesarios (a nivel de personal) y
presupuesto anual referencial.

e Elaboracion de propuesta de la estrategia a partir del estudio exploratorio

e Elaboracién de informe final que siga la estructura validada por DIBRED- MINEDU. Este debe incluir, como
minimo: resultados del estudio exploratorio, recomendaciones y la hoja de ruta para la atraccion de
docentes jévenes al Sistema Educativo Publico y a la Carrera Publica Magisterial, segun los resultados
obtenidos.

e Presentacion del informe final a la OCGIS-PCM, la DIBRED- MINEDU y otras direcciones que defina la
DIBRED.

e Reuniones de presentacion y retroalimentacién de los productos con los equipos de OCGIS y DIBRED, que
serd presentado en el cronograma de trabajo. Estas reuniones son de caracter obligatorio y la firma
consultora debe considerar las recomendaciones de las oficinas indicadas, para la mejora de los productos.

6. PRODUCTOS, INFORMES A ENTREGAR Y MONTO A PAGAR

La firma consultora debera entregar los siguientes productos que serviran de base para el pago de la
consultoria, cada producto debera ser presentado a la contraparte para su andlisis conjunto y validacion:

Producto Contenidos

Plan de trabajo, que incluya: descripcién de las actividades a realizar, cronograma
Producto 1 detallado, propuesta de disefio de investigacion

Informe preliminar, que incluya: antecedentes, marco tedrico, identificacién y
descripcion de los factores que generan o caracterizan que una plaza sea de dificil
Producto 2 cobertura, muestra estratificada, disefio de investigacion final, elaboracion de
instrumentos de recoleccién de informacion, asi como la propuesta para la
validacion de instrumentos y reporte de la validacion.

Informe preliminar, que incluya: reporte del trabajo de campo, analisis
Producto 3 preliminares (del trabajo de campo y de las experiencias/estrategias consultadas).

Informe final, que incluya: resumen ejecutivo, antecedentes, marco tedrico,
disefio de investigaciéon final, reporte del trabajo de campo, hallazgos y
Producto 4 resultados, conclusiones, recomendaciones y hoja de ruta para la atraccion de
docentes jovenes al Sistema Educativo Publico y la Carrera Publica Magisterial.

7. DURACION DEL SERVICIO

El servicio tendrd una duracién de ciento veinte (120) dias calendario, contados a partir del dia siguiente de la
firma del contrato, y segun a lo detallado en el numeral anterior.



